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1 Johdanto

Tietoyhteiskunnassa tyon vaatimusten kasvaessa on erilaisten yrityksen toimintaa
parantavien jarjestelmien merkitys kasvanut koko ajan. Taman vuoksi ovat yritykset
ottaneet 1990-luvulta lahtien kdyttoonsa toiminnanohjausjarjestelmia pystyakseen
automatisoimaan, yhtendistdmaan ja integroimaan liiketoimintansa kannalta oleelli-
sia prosessejaan, mikda mahdollistaa resurssien tehokkaamman kayton. (Bradford

2015, 1.)

Sita mukaa, kun tietoteknologia on yleistynyt ja maailma globalisoitunut, ovat tyoela-
massa tapahtuneet muutokset linkittyneet aina vain vahvemmin siihen. Erilaisia jar-
jestelmia syntyy koko ajan ja jo olemassa olevia jarjestelmia kehitetdaan tyoskentelyn
ja toimintojen tehostamiseksi. Kiinnostus tyota seka siihen liittyvien haasteiden ke-
hittamista kohtaan on noussut uuden teknologian my6t3, ja erilaisia koulutus- ja ke-
hittamistoimintoja on tarjolla aikaisempaa monipuolisemmin. (Hirma & Nupponen
2002, 5.) Uusi teknologia tuo tullessaan muutoksia tyohon, kun yhden ihmisen on ny-
kypaivana opittava paljon enemman taitoja kuin ennen selvitakseen tyoelamassa.
Osaamisen vaatimukset ja muutokseen sopeutumisen paineet kasvavat koko ajan,
kun ihmiset yrittavat vastata nyky-yhteiskunnan alati muuttuviin vaatimuksiin. (Ari-

koski & Sallinen 2007, 8-9.)

Tassa opinndytetyossa kuvataan, mika on toiminnanohjausjarjestelma ja miten toi-
meksiantajayritys pyrkii hyddyntamaan sen toimintoja. Lisdksi tuodaan esille, mita
tarkoittaa tyon muutos tietoyhteiskunnassa. Tutkimuksessa lahestytdaan aihetta ensi-
sijaisena tavoitteena selvittaa, millaisia odotuksia toimeksiantajayrityksen tyonteki-
joilla on uuden toiminnanohjausjarjestelman suhteen ja miten he kokevat toiminnan-
ohjausjarjestelman tuoman muutoksen tyopaikallaan tilitoimistossa. Naiden lisaksi
tavoitteena on saada tietoa, milla tavalla tyontekijat olisi syytd huomioida tyopaikalla
tapahtuvien muutosten yhteydessd, jotta toimeksiantajayritys pystyy ymmartamaan
tyon muutoksen tuomia haasteita tyontekijan nakdkulmasta ja helpottamaan naiden
haasteiden kohtaamista. Tama tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja ai-

neisto kerdataan haastattelemalla toimeksiantajayrityksen tyontekijoita.



Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on vuonna 1998 perustettu Tilitalo Aaltonen
Oy, joka on Jyvaskylassa ja Jdmsassa toimiva tilitoimisto. Jyvaskylan toimipisteessa
tyoskentelee kaksi palkanlaskijaa ja seitseman talouskonsulttia. Jamsan toimipis-
teessa tyoskentelee vakituisesti yksi tyontekija, joka toimii vastaavan KLT-
kirjanpitajan nimikkeelld. Lisdksi yrityksessa tyoskentelee henkiléston esimies seka
toimitusjohtaja. (Tarina—Tilitalo Aaltonen 2019; Keitda me olemme? 2019.) KLT-
tutkinto on taloushallintoalan asiantuntijatutkinto ja tilitoimistossa taytyy olla KLT-
tutkinnon suorittanut vastuuhenkild, jotta se voi hakea auktorisoiduksi Taloushallin-
toliiton jaseneksi. (KLT-tutkinto n.d.) Tilitalo Aaltonen on siis Taloushallintoliiton auk-

torisoima tilitoimisto.

Toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoa on tutkittu paljonkin liiketalouden nako-
kulmasta (mm. Lehtiniemi 2006; Kantola 2019), jolloin toiminnanohjausjarjestelman
tuomia hyotyja ja haittoja on tarkasteltu yrityksen toiminnan tehostumisen kannalta.
Tutkimuksia on tehty myds tavoitteena luoda toimeksiantajalle toiminnanohjausjar-
jestelman kayttéoppaita (mm. Selin 2011). Liiketalouden lisdksi tutkimuksia on tehty
tietojarjestelmatieteen nakdkulmasta (mm. Ketola 2008; Teittinen 2008). Niissa on
keskitytty tarkastelemaan toiminnanohjausjarjestelmien teknista kehitysta ja avaa-
maan lukijoille toiminnanohjausjdrjestelman kasitetta yritysmaailman nakokulmasta.
Tyon muutosta puolestaan on tutkittu inhimillisesta nakdkulmasta (mm. Hirvinen
2018), mutta siina tutkimuksessa on keskitytty yritysoston aiheuttamaan organisaati-

olliseen muutokseen.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton tilitoi-
mistoon tuoman muutoksen aiheuttamia haasteita tyontekijan nakdkulmasta. Muu-
tos koskettaa eniten toimeksiantajan tyontekijoita, kirjanpitdjia ja palkanlaskijoita,
koska juuri he ovat niita henkil6ita, jotka joutuvat jatkossa kdayttamaan uutta jarjes-
telmaa. Taman vuoksi on erittdin tarkeda selvittda, milla tavalla tyontekijoitd voidaan
auttaa muutosprosessin lapikdymisessa ja saada arvokasta tietoa tulevien muutosten

kohtaamiseen.



2 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa esitellaan taman tutkimuksen toimeksiannon perusteet ja kdaydaan lapi
tutkimusongelma, tutkimuskysymykset seka tutkimuksessa kaytettava tutkimusote.
Lisaksi luvussa esitellaan tutkimuksessa kaytettava tutkimusmenetelma ja aineiston-
keruumenetelma seka aineiston analyysimenetelma. Taman luvun tarkoitus on tuoda
lukijalle ymmarrys siitd, mika on tutkimuksen tavoite, miten tutkimus toteutetaan ja

milla tavalla tutkimuksen luotettavuus pyritdan varmistamaan.

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimus lahtee liikkeelle siita, etta tutkija kohtaa jonkun kiinnostavan asian tai il-
mion. Kyseessa voi olla uusi asia, jota on vaikea selittdaa ilman syvempaa perehty-
mista asiaan tai jo ennestdan tunnettu ja kauan olemassa ollut ilmio, jota halutaan
ymmartaa paremmin. Paasdaantdisesti voi ajatella, ettad jossakin on ongelma, joka pi-
taa ratkaista. Varsinaisen ongelman puuttuessa tutkimuksen kohteena olevasta asi-
asta tai ilmidsta muotoillaan ongelma ratkaisun loytamisen helpottamiseksi. Tama

edesauttaa myos tutkimusprosessin etenemista. (Kananen 2017, 51.)

Ongelman ratkaiseminen tahtaa usein asioiden parantumiseen, olipa kyseessa sitten
paikallinen, yhteiskunnallinen tai maailmanlaajuinen ongelma. Kanasen (2010, 18)
mukaan yhteiskunnan kehittdminen on tieteen tarkeimpia tehtavia, ja kehittaminen
tapahtuu ongelmanratkaisulla. Tama mielessa pitden etenee myos tutkimuksen teke-
minen tutkimusongelmasta tutkimuskysymysten kautta tuloksiin ja ongelmanratkai-

suun.

Taman opinndytetyon tavoitteena on saada syvempaa ymmarrysta toiminnanohjaus-
jarjestelmasta ja sen tuomista mahdollisuuksista ja haasteista tilitoimistossa tyonte-
kijoiden nakokulmasta. Tavoitteena on myo6s saada tietoa siitd, millaisia odotuksia
tyontekijoillda on uuden toiminnanohjausjarjestelman kdyttdoonoton ja sen tuoman
muutoksen suhteen. Lisdksi tavoitteena on selvittaa, kuinka tyontekijat olisi hyva ot-

taa huomioon, kun tyopaikalla tapahtuu muutoksia. Ndin ollen tutkimusongelmaksi



tassa tutkimuksessa muodostui, miten tyontekijat kokevat uuden toiminnanohjaus-

jarjestelman kayttéonoton tuoman muutoksen tyopaikalla.

Tutkimusongelma itsessaan ei valttamatta ole kysymyksen muodossa, joten tutki-
musta jatketaan johtamalla tutkimusongelmasta tutkimuskysymykset. Ndin toimi-
taan, koska kysymyksiin on helpompi vastata kuin itse tutkimusongelmaan (Kananen
2017, 51). Kysymykset taytyy muotoilla niin, etta niihin vastaamalla saadaan ratkaisu
tutkimusongelmaan. Tutkimuskysymyksia voi olla useita, tai sitten vain yksi. Paaasia
on, etta ne ovat oikein muotoiltuja tutkimuksen kohteena olevaan ongelmaan ratkai-
sua hakien. (Kananen 2010, 19.) Tassa tutkimuksessa pyritdan [6ytamaan vastaus tut-

kimusongelmaan kadyttaen seuraavia tutkimuskysymyksia:

- Millaisia odotuksia tyontekijoilla on kayttoonotettavasta toiminnanohjausjarjestel-
masta?

- Milla tavalla tyontekijat kokevat tulleensa otetuiksi huomioon muutoksen aikana?

Tutkimuskysymyksiin pyritaan [6ytamaan vastaukset joko tutkijan itse keraamalla ai-
neistolla tai kayttamalla sekundaariaineistoja, jotka ovat jo olemassa olevia valmiita
aineistoja. Aineistojen kerdamiseen on erilaisia aineistonkeruumenetelmia, joiden va-
lintaan vaikuttaa tutkimukseen valittu tutkimusote. (Kananen 2017, 51.) Seuraavassa
alaluvussa kasitellaan tahan tutkimukseen valittua tutkimusotetta, aineistonkeruu-
menetelmasd, aineiston analyysimenetelmaa seka tuodaan esille, kuinka taman tutki-

muksen luotettavuus pystytdadn varmistamaan.

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan niita tutkimustyon eri vaiheissa kaytettavia tie-
teellisia tekniikoita, joita tarvitaan tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tutkittavan
asian tai ilmion ymmartamiseen kadytetaan eri tekniikoita tutkimusprosessin eri vai-
heissa. Tiedonkeruussa tarvitaan tiedonkeruumenetelmia, tietojen analysoinnissa
analysointimenetelmia ja tietojen tulkinnassa tulkintamenetelmia. Oikean menetel-
man valinta ei yksistdan tee tutkimuksesta tieteellistd, menetelmaa on lisdksi osat-

tava kayttaa oikein. (Kananen 2010, 26.)



Tutkimusote

Tutkimukseen kaytettavalla tutkimusotteella eli [ahestymistavalla tarkoitetaan ongel-
manratkaisun kokonaisuutta. Aineistonkeruun seka sen analysoinnin ja tulkinnan, ku-
ten myos luotettavuuden varmistamisen menetelmat ovat osa tutkimusotteen koko-
naisuutta. Vaikka tutkimusotteiden luokitteluun voidaankin kayttda useita tapoja, on
helpoin tapa jakaa tutkimusotteet kvalitatiiviseen eli laadulliseen ja kvantitatiiviseen
eli maaralliseen tutkimukseen. Tutkittavan ilmidn tai asian luonne vaikuttaa valitta-
vaan tutkimusotteeseen, ja tutkimuksen tekijan taytyy pystya perustelemaan valin-

tansa. (Kananen 2017, 37-38.)

Jos tutkimuksen kohteena olevan ilmion selittamiseksi on jo olemassa erilaisia teori-
oita, on kohdetta tutkittu jo aikaisemminkin, ja talldin on mahdollista tehda maaralli-
nen tutkimus (Kananen 2015, 66). Laadullinen tutkimus taas pyrkii ymmartamaan,
mista tutkittavassa ilmitssa on pohjimmiltaan kyse. On olemassa asioita ja ilmioita,
joiden syvallinen ymmarrys ei onnistu maarallista tutkimusta tekemallad, koska niita
on kuvailtava tekstin avulla. Tallaisia ilmiita ovat esimerkiksi ihmisten mielipiteiden,

kokemusten ja asenteiden kuvailu. (Kananen 2015, 71.)

Koska taman tutkimuksen tarkoituksena on saada syvallinen ymmarrys siita, kuinka
tyontekijat kokevat uuden toiminnanohjausjarjestelman tuoman muutoksen tyépai-
kallaan, on taman tutkimuksen oikea lahestymistapa laadullinen tutkimus. Nain ollen
myos valitut tutkimusmenetelmat tassa tutkimuksessa ovat laadullisen tutkimuksen

menetelmia.

Aineistonkeruumenetelma

Tutkimusta varten tarvittava aineisto keratdaan aineistonkeruumenetelmilla. Tutki-
muksessa kadytettava tutkimusote vaikuttaa aineistonkeruumenetelman valintaan.
Laadullisessa tutkimuksessa aineiston hankintaan kaytettdvia aineistonkeruumene-
telmia ovat erilaiset dokumentit seka eri muodoissa tapahtuvat havainnoinnit ja

haastattelut. (Kananen 2015, 81.)



Dokumentit ovat yleensa jo olemassa olevaa aineistoa, sekundaariaineistoa, joita
kayttamallad yritetdan saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Dokumentti voi olla esi-
merkiksi kirje, paivakirja, danite, valokuva tai muu kirjallinen tuotos. Dokumentti on
aineistonkeruumenetelma, joka liittyy tutkimuskohteeseen ja voi auttaa tutkittavan

ilmion ymmartamisessa. (Mts. 81.)

Jos tutkittavasta ilmiosta ei ole olemassa olevaa tietoa tai tiedon maara on vahaista,
on havainnoinnin kdayttaminen aineistonkeruumenetelmana jarkeva valinta. Myos ti-
lanteessa, jossa kommunikointi tutkittavan ilmion kanssa ei ole mahdollista esimer-
kiksi sen vuoksi, etta tutkijalla ja tutkimuksen kohteella ei ole yhteista kielta, on ha-
vainnoinnin kaytto perusteltua. Havainnointi voi olla piilohavainnointia, jolloin ha-
vainnoinnin kohde ei ole tietoinen havainnoijasta eika havainnoijan lasnaolo vaikuta
kohteen kaytokseen. Tallaista aineistonkeruumenetelmaa voi kayttaa silloin, jos tut-
kimuksen kohteena oleva ilmio tai asia on kovin arkaluonteinen. Jos havainnoitava
kohde on tietoinen havainnoijasta, on kyseessa suora havainnointi. Havainnointia ai-
neistonkeruumenetelmana voi kayttaa vain, jos ilmiéta pystyy havainnoimaan. (Ka-

nanen 2010, 48-49.)

Haastattelut eri muodoissaan antavat havainnoinnin ohella tutkimusmateriaaliksi pri-
maariaineistoa, jolla tarkoitetaan sellaista aineistoa, joka on keratty nimenomaan ky-
seisen ilmion tai asian tutkimusongelman selvittdmista varten (Kananen 2015, 82).
Haastattelun voi toteuttaa eri muodoissa sen mukaan, kuinka jarjestelmallisesti sen
halutaan etenevan. Strukturoidussa haastattelussa on kysymys ldhinna kyselysta, jol-
loin kaikille haastateltaville esitetdaan samat kysymykset tasmalleen samassa jarjes-
tyksessa. Haastatteluprosessi on nain ollen kaikille samanlainen. Strukturoidun haas-
tattelun ongelmaksi voi tulla se, ettad vastaukset antavat vaaranlaisen kuvan tutkitta-
vasta ilmiostd, koska tiukasti samaa kaavaa noudattavat kysymykset eivat valtta-

matta anna tutkittavasta kohteesta tarpeeksi paljon tietoa. (Kananen 2015, 144.)

Strukturoidun haastattelun vastakohta on strukturoimaton haastattelu, josta kadyte-
tdan myos termia avoin haastattelu. Nimensa mukaisesti avoimessa haastattelussa

kdytetdaan avoimia kysymyksid, ja haastateltavan vastauksista riippuen haastattelija
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luo haastattelulle jatkoa syventden jatkokysymyksilld jo annettuja vastauksia. Struk-
turoitu haastattelu muistuttaa ennemminkin keskustelutilannetta kuin etukdteen
harkittua ja tiukasti kysymysten mukaan etenevaa haastattelua. (Hirsjarvi & Hurme

2015, 45-46.)

Strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun valista |6ytyy puolistrukturoitu
haastattelu. Talle haastattelumuodolle ei pysty tekemaan vain yhta maaritelmaa.
Hirsjarven ja Hurmeen (2015) mukaan Fielding (1993) maarittelee puolistrukturoidun
haastattelun siten, etta kysymysten muoto on kaikille haastateltaville sama, mutta
niiden jarjestysta voi haastattelija vaihdella haastattelun edetessa. Toisaalta taas
Hirsjarvi ja Hurme (2015) tuovat esille, ettd Robsonin (1995) nakemyksen mukaan
haastattelukysymykset on laadittu etukateen, mutta haastattelija voi muunnella nii-

den sanamuotoja haastattelun aikana. (Mts. 47.)

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47).
Laadullisessa tutkimuksessa teemahaastattelu on yleisimmin kaytetty aineistonke-
ruumenetelma. Haastattelu voidaan toteuttaa joko yksilo- tai ryhmahaastatteluna.
Yksil6haastattelussa tutkija haastattelee yhden ihmisen kerrallaan, ja ryhmahaastat-
telussa haastattelun kohteena on useampia ihmisia samaan aikaan. Molemmissa ai-
neistonkeruumenetelmissa on omat hyvat ja huonot puolensa. Yksilohaastattelu an-
taa tarkempaa tietoa tutkittavasta ilmiosta, mutta on aineistonkeruumenetelmana
hidas. Jokaisen yksittdisen haastattelun litterointi, analysointi ja tulkinta on hitaam-
paa kuin ryhmahaastattelun purkaminen tuloksiksi. Ryhmahaastattelussa sdastyy ai-
kaa, mutta tieto ei ole niin luotettavaa kuin yksil6haastattelussa, koska haastatelta-

vien vastauksiin voi vaikuttaa muiden ihmisten ldsndolo. (Kananen 2010, 53.)

Tutkijan taytyy tehda valinta tutkimuksessa kaytettavasta aineistonkeruumenetel-
masta sen perusteella, mika sopii parhaiten tutkimuksen kohteena olevaan ilmiéon.
Taman opinndytetyon tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta ei ole olemassa val-
miita dokumentteja, joita voitaisiin kayttaa tutkimusongelman ratkaisemisessa.
Myoskaan havainnointia ei voi tassa tutkimuksessa kayttaa aineistonkeruumenetel-

mand, koska ihmisten mielipiteitd ja ajatuksia ei voi havainnoida. N&din ollen tdman
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opinndytetyodn aineistonkeruumenetelma on teemahaastattelu. Haastattelut toteu-
tetaan yksilohaastatteluina, jotta ryhman jasenten lasndolo ei paase vaikuttamaan

haastateltavien vastauksiin.

Nimensa mukaisesti teemahaastattelussa kdytetaan erilaisia teemoja haastattelun
luomiseksi. Haastatteluteemojen suunnittelu on yksi tarkeimmista asioista koko tut-
kimuksen suunnitteluvaiheessa. Teemat, joita kasitelldadn haastattelutilanteessa, poh-
jautuvat tutkimuksen teoriaan. Haastattelua varten laaditaan teemahaastattelu-
runko, jossa esitelldaan ne teemat, joiden avulla pyritdan I6ytamaan ratkaisu tutki-
musongelmaan. Kyseessa ei ole siis luettelo kysymyksista, mita haastattelija tiukasti
noudattaisi, vaan ennemminkin keskustelua ohjaava perusta, haastattelijan muisti-
lista, johon haastattelija voi nojata vieddkseen haastattelua eteenpain. Jokaisen
teema-alueen alle rakennetaan kuitenkin kysymykset, joiden koetaan antavan vas-
tauksia tutkittavan ilmion ymmartamiseen ja tutkimusongelman ratkaisemiseen.

(Hirsjarvi & Hurme 2015, 66.)

Taman tutkimuksen aineistonkeruun perustana oleva teemahaastattelurunko esitel-
[aan liitteessa 1. Siita kay ilmi, mita taustatietoja haastateltavista kerataan ja minka
teemojen alla aineistonkeruu tapahtuu. Teemahaastattelurungosta 16ytyy myos
haastattelua johdattavat kysymykset, joita haastattelija kayttaa pitaakseen keskuste-

lun teemojen sisalla.

Haastateltavaksi on valittava niita henkilGita, joita tutkittava ilmio koskettaa, ja joilla
on tietoa asiasta. Haastateltavien lukumaaraa ei kuitenkaan voida aina paattaa etu-
kateen silloin, kun tehdaan laadullista tutkimusta. Jos tutkittavasta ilmiosta tietavia
haastateltavia on vain vahdn, on mahdollista haastatella heidat kaikki. Jos taas mah-
dollisten haastateltavien joukko on kovin suuri, tutkija voi haastatella niin monta
henkil63, ettd saavutetaan saturaatio. Tama tarkoittaa sitd, ettd haastateltavien vas-
taukset alkavat toistua eikd uuden henkilén haastatteleminen anna tutkimusongel-
man ratkaisemiselle mitdan uutta tietoa. (Kananen 2010, 54.) Tiivistettyna on siis
haastateltava niin monta henkil6a kuin on tarpeellista, jotta saadaan kerattya tarvit-

tava aineisto (Hirsjarvi & Hurme 2015, 58).
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Haastattelun kohderyhmana tassa tutkimuksessa on toimeksiantajayrityksen tyonte-
kijat. Toimeksiantajayrityksessa on kymmenen tyontekijaa, joista seitseman on ta-
loushallinnon konsultteja, yksi KLT-kirjanpitdja ja kaksi palkanlaskijoita. Lisaksi yrityk-
sessa tyoskentelee palkattuna tyontekijana henkiloston esimies. Myos tilitoimiston
toimitusjohtaja, joka on yrityksen omistaja, tyoskentelee pdivittadin yrityksen kirjanpi-
don tehtdvissa. Hanet ja henkildston esimies jatetaan kuitenkin aineistonkeruusta
pois omistajuussuhteensa ja esimiesasemansa vuoksi ja myds sen vuoksi, ettad he
ovat tehneet valinnan uudesta toiminnanohjausjarjestelmasta. Palkanlaskijoista
haastatellaan toinen, ja loput haastateltavat ovat taloushallinnon konsultteja. N&in
pidetdan huoli siitd, ettda molemmat ammattiryhmat tulevat edustetuiksi tutkimuksen
teossa. Haastatteluja tehdaan niin monta, etta kyllaantyminen tapahtuu. Arviolta ta-
han tutkimukseen tarvittava aineisto saadaan kerattya haastattelemalla neljasta seit-

semaan henkil6a.

Ensimmaisen haastateltavan valintaan on tassa tutkimuksessa kaytetty eliittiotantaa.
Talla tarkoitetaan sita, ettd informantiksi on valittu sellainen henkild, jolla uskotaan
olevan eniten tutkittavan ilmion kannalta tarkeaa tietoa, ja joka kykenee tuomaan
tarvittavan tiedon hyvin esille haastattelussa. Ensimmaisen haastattelun jalkeen
tama eliittiotannalla valittu avainhenkilo kertoo, kenelta voisi saada seuraavaksi tut-
kimuksen kannalta oleellista tietoa, ja nimeaa siis seuraavan haastateltavan. Tallai-
sesta harkinnanvaraisesta otoksesta kaytetaan nimitysta lumipallo-otanta, jossa seu-
raavat haastateltavat valikoituvat edellisen haastateltavan mukaan. (Saaranen-Kaup-

pinen & Puusniekka 2006.)

Jokainen haastattelu tallennetaan digitaalisesti aaninauhurilla. Tima menetelma an-
taa haastattelijalle vapauden keskittya itse haastattelutapahtumaan, eikd hanen tar-
vitse siina tilanteessa kayttaa aikaansa haastateltavan vastausten kirjoittamiseen. Ai-
nen tallentaminen antaa tutkijalle myoskin mahdollisuuden kuunnella haastattelu
tarvittaessa uudelleen, jolloin aineistosta voi saada enemman irti. (Kananen 2010,

58.)
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Analyysimenetelma

Laadullisen tutkimuksen aineistolle on olemassa paljon erilaisia analyysimenetelmia,
ja uusia kehitetaan koko ajan. Eri analyysimenetelmien tuntemus auttaa tutkijaa va-
litsemaan tutkimukseensa sopivimman analyysimenetelman. Laadullisen tutkimuk-
sen analyysitapojen runsaus antaa tutkijalle mahdollisuuden myds vaihtaa analyysi-
menetelma toiseen, jos valittu menetelma ei jostain syysta tunnu antavan aineistosta
sitd tietoa, mita tarvitaan tutkimusongelman ratkaisemiseen. (Eskola & Suoranta

1998, 160-161.)

Tutkija useimmiten aloittaa aineiston analysoimisen jo haastattelutilanteessa. Han
voi tehda muistiinpanoja ja havaintoja haastateltavien vastauksista tai teemoitella te-
kemidaan havaintoja. Haastattelujen jalkeen tallennetut danitiedostot litteroidaan eli
puretaan tekstitiedostoiksi. Tama aineiston purkaminen on syyta tehda valittomasti
jokaisen haastattelun jalkeen, jotta aineisto on vield uutta ja tdydennysten tekemi-
nen on helpompaa heti tuoreeltaan. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 135-136.) Litteroimi-
seen on olemassa kolme eri tasoa: sanatarkka, yleiskielinen tai propositiotason litte-
rointi. Sanatarkassa litteroinnissa tekstimuotoon tuodaan myds kaikki haastateltavan
danenpainot, tauot ja dannahdykset. Tata tarkinta litteroinnin tasoa ei tarvita kovin
usein. Yleiskielisessa litteroinnissa haastateltavan puheesta muutetaan murre- ja pu-
hekieliset sanat kirjakielelle. Propositiotason litteroinnissa danitallenteesta muute-
taan tekstimuotoon vain havainnon tarkein sisaltd. (Kananen 2010, 58-59.) Tassa tut-

kimuksessa aineiston litteroimiseen kdytetdan yleiskielista litterointia.

Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 143) mukaan aineiston purkamisen jalkeen on tutkijan
luettava tekstiksi kirjoitetut haastattelut, jotta aineisto tulee tutuksi ja siita voi yleen-
sakaan |6ytaa ongelmanratkaisun kannalta tarkeaa sisaltoa. Myos danitallenteiden
kuunteleminen useampaan kertaan auttaa tutkijaa saamaan enemman irti aineis-

tosta.

Taman tutkimuksen analyysimenetelmina kaytetaan teemoittelua seka sisallollista
analyysia. Jo teemahaastattelurunkoa tehdessa on tutkimuksen tekija tehnyt jakoa

eri teemoihin, joiden han on arvellut auttavan ratkaisun l6ytamisessa tutkimusongel-



13
maan. Taman tutkimuksen aineiston analyysivaiheessa tutkimuksen tekija pyrkii 16y-
tamaan tutkimusaineistosta alateemoja, jotka mahdollistavat vertailun eri teemojen
esiintymiseen aineistossa ja auttavat ymmartamaan tutkittavaa ilmiota syvallisem-
min. Aineistosta on siis [6ydettava ne aiheet, jotka ovat taman nimenomaisen tutki-
muksen kannalta oleellisimpia. Onnistunut teemoittelu tarvitsee teoriaa aineiston
analyysin tueksi, ja tdman pitaa nakya myos tutkimustekstissa (Eskola & Suoranta

1998, 174-175).

Luotettavuuden varmistaminen

Kanasen (2015, 343) mukaan Eriksson ja Kovalainen (2008) tuovat esille, etta luotet-
tavuuden madarittelemiseen on olemassa kaksi padkasitetta: validiteetti ja realibili-
teetti. Validiteetilla tarkoitetaan kdytanndssa sita, etta tutkimuksessa on osattu tut-
kia oikeita asioita. Ulkoinen validiteetti on tarkea validiteetin alakasite, ja talla tarkoi-
tetaan sitd, etta tutkimuksessa loydetyt tulokset pitavat paikkansa myds toisiin vas-
taavanlaisiin tilanteisiin siirrettyind, puhutaan siis tutkimustulosten yleistettavyy-
desta. Jos tutkimus toistetaan ja saadaan samat tutkimustulokset, on luotettavuuden
arvioinnissa kyse tutkimuksen realibiliteetista eli tutkimustulosten pysyvyydesta. (Ka-
nanen 2010, 69.) Realibiliteettia kdytetdadan maarallisen tutkimuksen luotettavuuden
varmistamisessa. Tama tutkimuksen tutkimusote on laadullinen, joten luotettavuus

varmistetaan muilla tavoilla.

Tutkimuksen laatuun voidaan vaikuttaa jo teemahaastattelurungon suunnittelussa.
Kun haastattelurunko on tehty huolellisesti ja mietitty etukdteen myos erilaisia lisa-
kysymyksia ja sitd, miten haastattelua voidaan syventda sen edetessa, niin tutkimuk-
sen laadukkuus kasvaa. Laadun varmistamiseksi my0s teknisen valineiston on oltava
kunnossa ja tallennustilaa riittavasti. Haastattelun jalkeen on aineisto litteroitava niin
pian kuin mahdollista ja kirjoitettava auki myds muistiinpanot ja havainnot, jotta tut-
kimusaineiston laatu voidaan varmistaa. Ndma edelld mainitut toimenpiteet mahdol-
listavat aineiston korkean laadun, mika puolestaan pitda huolen aineiston luotetta-

vuudesta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184-185.)

Yksi tarkeimmista asioista, joilla tutkimuksen luotettavuus pyritdan varmistamaan, on

hyva dokumentaatio koko tutkimuksen ajan. Tutkijan taytyy osata perustella kaikki
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tekemadnsa valinnat ja paatokset tutkimuksen alusta, ldpi eri vaiheiden, aina loppuun
asti. Tutkijan on siis myos perehdyttava erilaisiin menetelmiin, jotta han osaa valita
omaan tutkimukseensa ja tutkittavaan ilmidoon sopivimmat menetelmat. (Kananen

2010, 69.)

Tutkimuksen luotettavuuden voi myos varmentaa luetuttamalla tutkimusaineisto ja
siitd tehdyt tulkinnat silld informantilla, jota kyseinen aineisto koskee. Tutkimus voi-
daan todeta luotettavaksi tutkittavan kannalta, jos informantti tekstin luettuaan on

samaa mielta tutkijan tulkinnoista ja tuloksista. (Kananen 2010, 70.)

Taman tutkimuksen luotettavuus pyritadn varmistamaan usealla eri tavalla. Ensinna-
kin tutkimussuunnitelma on laadittu huolellisesti, ja tutkimukseen valitut menetel-
mat on perusteltu hyvin. Teemahaastattelurunko on tehty erityista huolellisuutta
noudattaen, ja vaikka etukateen ei voi tietddkaan, kuinka haastattelu etenee, on tut-
kija miettinyt vaihtoehtoisia lisakysymyksia riippuen haastateltavien vastauksista.
Nain pyritaan pitamaan keskustelu teemojen sisalla, jotta tutkimusongelmaan I6yde-
taan ratkaisu. Adninauhurin kdyttd testataan ennen jokaista haastattelua ja tallen-
nustila tarkastetaan. Aanitallenteet siirretdan valittémasti haastattelun jalkeen tieto-
koneelle ja pilvipalveluun, jotta aineisto pysyy varmasti tallessa. Litterointi suorite-
taan haastattelun jalkeen niin pian kuin mahdollista ja tekstitiedostot tallennetaan
myos pilvipalveluun. Litteroitu aineisto annetaan haastateltavalle tarkastettavaksi,
jotta voidaan varmistua litteroinnin oikeellisuudesta. Haastatteluja tehdaan niin
monta, ettd saavutetaan saturaatio. Tutkimusaineistoa kasitelldan ja analysoidaan
kuuntelemalla danitallenteita ja lukemalla litteroitua tekstia niin kauan, etta alatee-
mat hahmottuvat ja niista I0ytyy vastauksia tutkimuskysymyksiin ja sitd kautta rat-
kaisu tutkimusongelmaan. My0s aineistosta tehdyt tulkinnat ja tulokset annetaan in-

formanteille tarkastettavaksi.
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3 Toiminnanohjausjarjestelma

Tassa luvussa kerrotaan mika on toiminnanohjausjarjestelma ja avataan taustoja jar-
jestelman syntymiselle ja kehittymiselle sekd tuodaan esille, mita toiminnanohjaus-
jarjestelmalla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa. Lisaksi tassa luvussa esitellaan, mil-
laisia etuja ja haittoja toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotosta voi seurata ja

milla tavalla sen kaytto yrityksessa voi tehostaa yrityksen toimintaa.

3.1 Toiminnanohjausjarjestelman kehittyminen

Toiminnanohjausjarjestelma tunnetaan myoés nimella ERP, joka on lyhenne englan-
ninkielisistd sanoista Enterprise Resource Planning. ERPin edeltdja oli 1960-luvulla
kayttoonotettu MRP (Material Requirements Planning), joka kehitettiin vastaamaan
materiaalinkdsittelyn kasvavaan tarpeeseen. MRP:n keksijat yrittivat 16ytaa tehok-
kaampaa ratkaisua materiaalien ja osien tilaamiselle, ja sen seurauksena syntyi MRP.
Tama jarjestelma pystyi jo ratkaisemaan kysymysyhtdlon, mita valmistamme, mita
valmistaminen vaatii, mita meilla on ja mita meidan taytyy hankkia. (Wallace & Krem-

zar 2002, 6.)

MRP:sta syntyi nopeasti closed-loop MRP, joka astetta kehittyneempana versiona
pystyi huolehtimaan my6s maardpaivista ja aikatauluista seka auttamaan yritysta hal-
linnoimaan myynnin, tilausten ja resurssien suunnittelua. Koska tamakaan jarjes-
telma ei pystynyt enda ajan saatossa ja vaatimusten kasvaessa vastaamaan yritysten
tarpeisiin, kehitettiin closed-loop MRP:lle seuraaja: Manufacturing Resource Planning
eli MRP Il. Edeltajiinsa verrattuna MRP ll:een tuli kolme uutta elementtid: myynnin ja
toimintojen suunnittelu, jolla pystyttiin saamaan toimitukset ja varasto hallintaan ja
ndin vastaamaan kysyntdan; talouden suunnittelu, jolla pystyttiin muuntamaan yri-
tyksen toimintasuunnitelma kappaleyksikoista tai -maarista rahayksikoiksi; seka si-
mulaatiomahdollisuus, jolla voitiin kysya “mita-jos”-kysymyksia ja saada niihin vas-

tauksia sekd kappale- etta rahayksikoina. (Mts. 7-10.)
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Nykyaikainen toiminnanohjausjarjestelma eli ERP on pohjimmiltaan samanlainen
kuin MRP Il, mutta pysyakseen jilleen kerran mukana kehityksessa, ERP on suunni-
teltu siten, ettad se pystyy vastaamaan viela laajemmin yritysten kasvaviin tarpeisiin.
Globalisoituminen, teknologian kehitys ja yritysten verkostoituminen ovat tuoneet
toiminnanohjausjdrjestelmien kehittamiselle omat haasteensa. ERP on edeltdjaansa
tehokkaampi ja monipuolisempi versio, mika nakyy muunmuassa sen talouspuolen
tehokkuudessa ja toimitusketjujen tyokalujen maarassa. (Wallace & Kremzar 2002,

10.)

3.2 Toiminnanohjausjarjestelman maarittelya

Yritykset ovat alkaneet ottaa kayttéonsa yha kattavampia tietojarjestelmakokonai-
suuksia sitd mukaa, kun yrityksen tarpeissa tapahtuu muutoksia kasvun ja tietojarjes-
telmien kehityksen seka uusien jarjestelmien myota. Naita tietojarjestelmakokonai-
suuksia, jotka mahdollistavat kaiken yrityksen liiketoimintaan liittyvan tiedon ja liike-
toimintaprosessien hallinnan yhta jarjestelmaa kayttamalla, kutsutaan toiminnanoh-
jausjarjestelmiksi. N&illa toiminnanohjausjarjestelmilla pyritdan tehostamaan yrityk-
sen toimintatapoja, edistamaan liiketoimintaa ja sita kautta parantamaan tulosta.
(Kettunen & Simons 2001, 7.) Tyon organisoiminen yrityksen kilpailukyvyn paranta-
miseksi onnistuu vasta, kun organisaation toiminnalliset jarjestelmat on otettu kayt-
toon kaikki olemassa oleva tietoteknologia hyédyntdaen. Heidan mukaansa nadiden toi-
mintamahdollisuuksien kdytté mahdollistaisi myos tulevaisuudessa yritysten talou-

dellisen kasvun. (Harma & Nupponen 2002, 5.)

Toiminnanohjausjarjestelma voidaan maaritelld useiden ohjelmistosovellusten jou-
koksi, jota kdytetdaan tehostamaan yrityksen toimintaa ja pitdmaan yritys kilpailuky-
kyisena. Perinteisesti toiminnanohjausjarjestelma toimii yrityksessa taloushallinnon,
henkiléstohallinnon ja logistiikan kaikilla osa-alueilla ja auttaa yrityksen toimintojen
yllapitdmisessa ja kehittamisessd. Toiminnanohjausjarjestelman kayttoonotto yrityk-
sessa voidaan perustella lyhyesti tehokkuuden ja tuottavuuden lisdamisella ja sita

kautta tuloksen kasvattamisella. (Vogel & Kimbell 2005, luku 1.1.)
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Wallace ja Kremzar (2002) puolestaan kuvaavat toiminnanohjausjarjestelmaa koko
yrityksessa kaytossa olevaksi tyokalupaketiksi, jolla yritys pystyy vastaamaan kysyn-
tdan. He myos luonnehtivat toiminnanohjausjarjestelmaa valineeksi, jota apuna kayt-
tden yritys pystyy muodostamaan taydellisen toimitusketjun tavarantoimittajilta aina

loppuasiakkaille asti. (Wallace & Kremzar 2002, 5.)

Toiminnanohjausjarjestelma ei siis ole vain yksi ohjelmisto, vaan se koostuu useasta
eri moduulista, joita voidaan muunnella siten, etta ne vastaavat parhaiten yrityksen
tarpeisiin. Toiminnanohjausjarjestelman tyypillisimpia paamoduuleita ovat talous ja
kirjanpito, projektinhallinta, henkiléstohallinto, laadunvalvonta, materiaalien ja va-
raston hallinta seka myynti ja jakelu. Ndiden paamoduuleiden alta |6ytyy useita eri
alamoduuleita, joita yrityksessa voidaan ottaa kayttoon tai poistaa kdytosta, jotta toi-
minnanohjausjarjestelma palvelisi yritysta parhaimmalla mahdollisella tavalla. (Este-

ves & Pastor 2001, 2.) Toiminnanohjausjarjestelman eri moduuleita on kuvattu kuvi-

ossa 1.
Tilausten kasittely Jakeluvaatimukset
Hinnoittelu Kuljetusten hallinta
Saatavuus Lahetysaikataulut
Kirjanpito
Sijoitusten hallinta
Kulut
Tuotot Myynti ja jakelu Ostot
Budjetointi \ / Inventaario
Talous ja kirjanpito\ | / Varastonhallinta Toimittaja-arvioinnit
KESKUSTIETOKANTA
Tarjoukset Projektinhallinta / I Laadunvalvonta Toimitusketjun laadunvaivonta
Suunnittelu L1 \ Tehtaan huolto
Resurssien hallinta Henkilostohallinto Asiakaspalvelu
Tydvoimasuunnittelu
Koulutus ja kehittaminen
Palkka ja edut
Tyonkuvaukset

Kuvio 1. Toiminnanohjausjarjestelman eri moduuleita (Ketola 2008, 9, muokattu; al-

kup. kuvio Shehab, Sharp, Supramaniam ja Spedding 2004)

Tassa tutkimuksessa toiminnanohjausjarjestelmalla tarkoitetaan Koho-toiminnanoh-
jausjarjestelmaa, joka on asiantuntijayrityksille tarkoitettu, pilvipalveluna toteutettu

projektinhallinta-, tuntilaskutus- ja toiminnanohjausjarjestelma (Mika Koho? 2020).
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Toimeksiantajayrityksessa on otettu toukokuussa 2019 kayttoon tuntiseurantaosio,
jolla tyontekijat kirjaavat itsensa sisddn aamuisin ja ulos tyopaivan paatteeksi. Lisaksi
he merkitsevat tyoskentelynsa keston asiakaskohtaisesti. Kdytossa on myds sopimus-
portaali, josta l0ytyvat kaikki asiakkaiden ja yrityksen valilla solmitut toimeksiantoso-

pimukset. (Makela 2020.)

Toiminnanohjausjarjestelmasta on tarkoitus ottaa kdyttoon myds laskutusosio, jol-
loin tietylle asiakkaalle tehdyt ty6t saadaan automaattisesti laskutukseen ja nostet-
tua samalle laskulle. Lisaksi myohemmassa vaiheessa kayttoon otetaan toiminnanoh-
jausjarjestelman moduuli, jolla pystyy tunnistamaan asiakkaat ja merkitsemaan tosi-
asialliset edunsaajat eli kdaytannossa tayttamaan rahanpesulakiin liittyvat velvoitteet.
Toimeksiantajayrityksessa toiminnanohjausjarjestelma on otettu kayttéon tyonteki-
joiden tyoskentelyn tehostamiseksi, jotta laskutuksesta vapautunut aika voidaan oh-

jata todelliseen kirjanpito- ja palkanlaskentatyohon. (Makela 2020.)

Yritysten monimuotoisuudesta johtuen on hankalaa maaritella yleisella tasolla, mil-
loin yrityksen kannattaisi ottaa kdytt6onsa toiminnanohjausjarjestelma. Jokaisen yri-
tyksen toiminnan haasteet ovat yksil6llisia, ja joihinkin haasteisiin toiminnanohjaus-
jarjestelmasta on apua, toisiin taas valttamatta ei. Toiminnanohjausjarjestelman
kayttoonotto voi olla hyddyllista, jos yritys kohtaa esimerkiksi kasvuun, logistiikkaan
tai yrityksen sisdiseen viestintdan liittyvia haasteita. Myos yrityksen toimintamallin
muutokseen tai kaytossa olevien tietojarjestelmien runsauteen liittyvia ongelmia voi-

daan ratkaista yhtendisellad toiminnanohjausjarjestelmalla. (Bradford 2015, 5.)

3.3 Toiminnanohjausjarjestelman kayttoonoton etuja

Toiminnanohjausjdrjestelman kayttéonoton yksittdiset hyodyt riippuvat siitd, mita
jarjestelman moduuleja yritys ottaa kayttoon. Jos yritys ottaa kaytté6nsa moduulin,
joka on tarkoitettu ostojen ja inventaarion hallintaan, todenndkoinen hyoty tastd on
ostojen kiertoajan optimointi ja sen seurauksena varastotavaran parempi hallinta.
Jos taas toiminnanohjausjarjestelmaa kaytetdaan tuotannon hallintaan, hyodyt voivat
olla moninaisia, esimerkiksi tavaran laadun paraneminen, valmistuskustannusten pie-

neneminen tai suoritustehon kasvaminen. Talousmoduulin kayttéonotto taas saattaa
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tehostaa taloudellista pdatoksentekoa tai auttaa kirjanpidossa. (Bradford 2015, 85—

86.)

Yksi suurimmista hyodyista, jonka yritys saa ottaessaan kayttéon toiminnanohjausjar-
jestelman, on kaiken yrityksessa olemassa olevan tiedon yhdistaminen. Usein tilanne
yrityksissa on ollut sellainen, etta yrityksen eri osastoilla on kaytdssaan omat, erilliset
tekniset jarjestelmansa, jolloin sama tieto on hajallaan ympari organisaatiota. Tama
vaikeuttaa merkittavasti muun muassa tiedon paivittamista. Esimerkiksi asiakasrekis-
terin tehokas kaytto ja hyodyntaminen yrityksessa ei onnistu, jos toisella osastolla ei
pystytd seuraamaan ajantasaista tilannetta. Sama koskee myds ostoihin ja myyntiin
liittyvia toimintoja, logistiikkaa ja kaikkia muitakin toimintoja, jotka voidaan toteuttaa
toiminnanohjausjarjestelman kautta. Toiminnanohjausjarjestelmaan voidaan syottaa
tiedot kerran, paivittaa tilannetta tarvittaessa, ja jokainen osasto saa kaytto6nsa sa-
mat, ajantasaiset tiedot. Nadin sdastyy myos aikaa, joka aikaisemmin on saattanut ku-

lua tietojen tarkistamiseen ja virheiden korjaamiseen. (Bradford 2015, 6.)

Toiminnanohjausjarjestelman etuna on myos se, etta kaikki jarjestelman moduulit
ovat samannakdisia ja kayttaytyvat samalla tavalla. Nain ollen yrityksen ei tarvitse
perehdyttaa tyontekijoitaan usean eri jarjestelman kayttoon, vaan kun tyontekija on
omaksunut yhden osan toiminnanohjausjarjestelmasta, han osaa samalla tekniikalla

kdyttaa muitakin jarjestelman osia. (Bradford 2015, 7.)

3.4 Toiminnanohjausjarjestelman kayttoonoton haittoja

Toiminnanohjausjarjestelman kayttédnotto on iso taloudellinen investointi yrityk-
seltd eika hankintapaatosta voi tehda kevyin perustein. Huolimatta jarjestelman kayt-
toonotolla todenndkoisesti saavutettavasta taloudellisesta hyddysta, vaatii se hankin-
tavaiheessa paljon rahaa. Yritys saattaa joutua paivittamaan teknisia laitteitaan uu-
dempiin malleihin, jos kdytossa olevat laitteet eivat vastaa toiminnanohjausjarjestel-
man teknisiin vaatimuksiin. Itse toiminnanohjausjarjestelmat ovat kalliita, varsinkin
suurimpien ja tunnetuimpien toimittajien jarjestelmat, mutta lisaksi rahaa kuluu al-
kuvaiheessa tyontekijoiden palkkoihin, kun tietoa siirretdan vanhoista jarjestelmista

uusiin, eivatka tyontekijat voi tehda sitd tyotd, mihin heidat on alun perin rekrytoitu.
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Jotkut yritykset palkkaavatkin kdyttoonottovaiheen ajaksi muutosagentteja, jotka
hoitavat kayttoonottoon liittyvat haasteet siten, etta yrityksen omat tyontekijat eivat
kuormitu asian vuoksi. Lisdksi toiminnanohjausjarjestelman kaytto, huolto ja paivitta-
minen tuo kustannuksia yritykselle kayttéonoton jalkeenkin. (Bradford 2015, 8, 86—
87.)

Toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotto on iso projekti, jonka toteutus vaatii pal-
jon resursseja. Yksittdisen ohjelmiston asentaminen yrityksen kayttéon ja siihen pe-
rehdyttaminen vie huomattavasti vahemman aikaa kuin moniulotteisen toiminnan-
ohjausjarjestelman eri moduulien kdyttoonotto. Kaiken yrityksessa olevan datan
syottaminen uuteen jarjestelmaan saattaa olla hidasta puuhaa ja vaatii ajan ja tyovoi-
man lisaksi myos sitoutumista seka tyontekijoilta etta tyonjohdolta. (Bradford 2015,

7.)

4 Tyon muutos

Tassa luvussa esitellaan tydn muutosta kdsitteenad ja sen tuomia haasteita tyoyhtei-
s60n. Tyon muutosta aukaistaan kuvaamalla muutoksen eri vaiheet ja niihin liittyvat
tekijat. Lisdksi tassa luvussa esitellaan etatydskentelyn tuomat erityispiirteet alati

muuttuvaan tyoeldamaan.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan teknologian mukanaan tuomia
tyossa tapahtuvia muutoksia tietoyhteiskunnassa. Tassa opinndytetydssa tarkoite-
taan tyon muutoksella uuden toiminnanohjausjarjestelman kaytté6noton mukanaan

tuomaa teknologista muutosta tilitoimistossa.

4.1 Teknologinen tyén muutos

Vallitseva yhteiskuntamuoto on kaynyt lapi [ahes taydellisen muutoksen vuosituhan-

sien aikana. Maatalousyhteiskunnasta on siirrytty teollisuusyhteiskunnan kautta in-
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formaatioyhteiskuntaan. Muutosnopeus on myds kasvanut koko ajan, silla maata-
lousyhteiskunta kesti noin kolmetuhatta vuotta, jonka jalkeen teollisuusyhteiskunta
oli vallalla sadan vuoden ajan. Nyt meneilldaan oleva informaatioyhteiskunta on alka-
nut Suomessa 1980-luvun puolivalissa. Muutoksen nopeutuminen tulee ilmi erityi-
sesti sellaisilla aloilla, joilla osaamisvaatimukset ovat muuttuneet lyhyella aikavalilla.

(Arikoski & Sallinen 2007, 8-9.)

1980-luvulla alkoi tydelaman rakenteessa tapahtua voimakasta muutosta, kun vallit-
sevana olevasta teollisuuden alasta alettiin siirtya enemman palvelualalle. Tama tyo-
elaman rakennepiirteen muuttuminen jatkui 1990-luvullakin, jolloin tieto- ja tietolii-
kenneteknologian kayttdonoton myo6ta informaation hallinta alkoi naytella yha suu-
rempaa osaa tyoelamaan kohdistuvissa vaatimuksissa. Arikosken ja Sallisen (2007, 9)
mukaan nykypdivana ei tiedon hallintaan kdytettava teknologia ole enaa oikean tie-
toyhteiskunnan tarkein merkki, vaan tieto itsessdan on. Tiedon merkitys kasvoi sita
mukaa, kun tyéelaman rakenne alkoi painottua palvelu- ja suunnittelutehtaviin. Sa-
maan aikaan yksinkertaisia tyotehtavia automatisoitiin, mika myds osaltaan vaikutti

tietotydn ja tietoammattien suhteelliseen kasvuun. (Pekkola 2002, 23-25.)

4.2 Muutoksen vaiheet

Muutosprosessissa esimiehen nakdkulmasta katsottuna on hanen tavoitteenaan aut-
taa tyontekijaa sitoutumaan muutokseen. Onnistuakseen tdssa on esimiehen tunnet-
tava muutoksen eri vaiheet ja tunnistettava, missa vaiheessa ollaan millakin hetkella

menossa, silld reagointi ja johtaminen vaativat erilaisia toimenpiteita eri vaiheissa ol-
taessa. Tama koskee myos tyontekijan sitoutumistason tunnistamista. (Arikoski &

Sallinen 2007, 68.)

Tassa alaluvussa esitelldadn Arikosken ja Sallisen (2007, 68) teokseen pohjautuen
muutoksen kolme perusvaihetta: muutosvastarinta, surutyo eli vanhasta pois oppi-

minen seka uuden oppiminen eli muutoksen varsinainen toteuttaminen (kuvio 2).
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nakyvissa
piilossa

aika

Kuvio 2. Muutokset vaiheet (Arikoski & Sallinen 2007, 69)

Kuviossa havainnollistetaan muutoksen kolmen paavaiheen kehittyminen muutos-
prosessissa alkaen piilossa olevasta muutosvastarinnasta. Alkuvaiheen nakymaton
vastarinta etenee nakyvan muutosvastarinnan kautta muuttuen matkan varrella su-
rutyoksi, jolloin opetellaan nakyvasti pois vanhasta. Surutyon loppuvaiheessa van-
hoista kdytanteista poisoppiminen tapahtuu jo osittain nakymattomissa ja uuden op-
piminen alkaa sen jalkeen myoés piilossa. Varsinaiseen muutokseen paastaan, kun uu-

den oppiminen tapahtuu nakyvilla. (Mts. 68-70.)

4.2.1 Muutosvastarinta

Sopeutuminen tydn muutokseen vaatii onnistuakseen myos kitkaa. Talléin puhutaan
muutosvastarinnasta. Aiheesta on tehty myds useita tutkimuksia (mm. Jokinen 2006;
Sivenius 2012; Neulanen 2016). Muutosvastarinnalla tarkoitetaan ihmisten halua pi-
taa kiinni vanhoista ja tutuista rutiineista, vaikka muutos toisikin todistetusti tulles-
saan my0ds hyvia asioita. Téma muutosvastarinta on ymmarrettavaa, koska rutiinit
auttavat ihmista selviytymaan toistuvista tehtavista siten, etteivat omat resurssit
joudu liikaa kuormitetuiksi. Muutosvastarinta ei perustukaan jarkiperdiseen vastusta-
miseen, vaikka syita yritetadnkin perustella jarkevasti, vaan se on tunnepohjainen
asenne. Nain ollen sen kasittelyynkin pitdisi suhtautua siltd pohjalta. (Jokinen 2006,

1.)



23
Muutosvastarinnassakin on omat tunteisiin pohjautuvat vaiheensa, jotka ihmisen on
kdytava lapi voidakseen edeta seuraavaan muutoksen pdavaiheeseen. Muutosvasta-
rinnan alkuvaiheessa ihminen kokee pelkoa tulevasta, tuntemattomasta muutok-
sesta ja voi asettua vastarintaan osittain tiedostamattakin. Tama piilossa oleva pelko
heijastuu muutosvastaisuutena tydymparistoon. Yksilolliset luonteenpiirteet ja koke-
muspohja vaikuttavat siihen, kuinka vahvasti muutosvastarinta nayttaytyy ulkopuo-
lelle. Pelko muuttuu viha-uhma-vaiheeksi, kun ihminen on valmis antamaan nakyvaa
kritiikkia. Muutosvastarinta on merkki siita, ettei tyontekija ole viela valmis muutok-
selle ja tarvitsee vield aikaa ja tukea muutokseen sopeutumisessa. (Arikoski & Salli-

nen 2007, 68—69.)

Terve muutosvastarinta on tarpeen jokaisessa muutoksessa. Asioiden kyseenalaista-
minen aaneen saattaa sulkea pois hiljaisen vastarinnan, johon on vaikeampi ulkopuo-
lelta vaikuttaa. Hiljaisessa vastarinnassa ihmiset paallepain hyvaksyvat tulevan muu-
toksen, mutta vaikka muutos eteneekin paperilla suunnitelman mukaan, niin todelli-
suudessa tyontekijat eivat tee valttamatta juuri mitdan edistddkseen muutosta tai so-
peutuakseen siihen. Lisaksi muutosvastarinta testauttaa kritiikillaan ja kyseenalaista-
misellaan sekd muutosprosessin etta johdon ajattelun muutoksesta. Tama voi hyo-
dyntaa suuresti koko yritysta, koska vastarinta auttaa hiomaan koko muutosproses-
sin entistd jalostuneemmaksi tai antaa mahdollisuuden tunnistaa kayttékelvottomat
muutokset tarpeeksi varhaisessa vaiheessa. Vastarinta voi myos auttaa tyoyhteisoa
kokemaan omat vaikuttamismahdollisuutensa yrityksessa paremmiksi. (Erametsa

2003, 98-99.)

Erametsa (2003) tuo myos esille, ettda muutosvastarinta voi olla erittdin negatiivinen
ja kehitysta jarruttavakin tekija yrityksessa. Pahimmillaan se voi lahes pysayttaa yri-
tyksen toiminnan ja taannuttaa sen suorituskyvyltdan pahempaan tilaan kuin ennen
muutosprosessin aloittamista. Yrityksen kannalta ihanteellista olisi, etta se pystyisi
nopeuttamaan muutosvastarinnasta siirtymistd muutoksen hyvaksymiseen juuri oi-
kealla aikataululla. Liian nopea muutoksen ldpivienti ei anna ihmisille tilaisuutta hy-
vaksya ja sopeutua muutokseen, mutta liian hidas muutos taas syo luottamusta ja voi

aiheuttaa ihmisten vasymisen koko muutosprosessiin. Ideaalisen tason l6ytaminen
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lahtee liikkeelle siitd, etta yritys tiedostaa ja hyvaksyy muutosvastarinnan olemassa-
olon ja selvittad vastarinnan tason. Tama onnistuu puhumalla ja kuuntelemalla, jol-
loin omien mielipiteidensa perusteleminen ja vastapuolen perusteluita kuunnellen ja
ymmartaen voidaan rakentaa pohja muutoshalukkuuden |6ytamiseksi. (Mts. 99—

100.)

4.2.2 Vanhasta poisoppiminen eli surutyo

Jeffreys (1995) madrittelee surun erilaisten reaktioiden sarjaksi, jolla kasitellaan me-
netysta tai menettamisen pelkoa. Taman maaritelman mukaan suru koostuu tietyn
ajanjakson aikana pinnalla olevista tunteista, asenteista ja kaytoksesta. Reaktioiden
vahvuus, luonne ja niiden kesto nakyvat eri ihmisilla eri tavoin, koska ihmiset kasitte-
levat surua eri tavoin. Siihen, kuinka voimakkaasti ja kuinka kauan ihminen suree me-
netystaan, vaikuttaa kolme tekijaa: ihmisen persoonallisuus ja hanen aikaisemmat
menetyksensad, nykyisen menetyksen luonne seka ihmisen saama tuki surutyon ai-
kana. (Jeffreys 1995, 41.) Tama surun maaritelma patee myos muutoksen toiseen
vaiheeseen: vanhasta poisoppimiseen. Silloin henkil6 joutuu luopumaan jostakin ja

alkaa opettelemaan jotakin uutta.

Vanhasta poisoppimiseen kuuluu kaksi alavaihetta, joista ensimmainen on luopumi-
nen. Ihminen saattaa ndhda tulevaisuuden hamarana ja kokea epatietoisuudesta joh-
tuvaa turvattomuutta. Tyontekijan on kuitenkin aloitettava surutydprosessi, koska
muutos joka tapauksessa etenee. Tassa vaiheessa surutyota aloittavan henkilon tuke-
minen onnistuu parhaiten, kun hanta ohjataan muutosprosessissa tiedollisella, tai-
dollisella ja henkisella tasolla, jottei han tunne jadvansa muutoksen jalkoihin. Van-
hasta poisoppimisen toinen alavaihe on neutraalius. Talloin tyontekija saattaa tun-
tea, ettei menossa olevalla muutoksella ole mitaan merkitysta. Tassa vaiheessa tyon-
tekija ei enaa kuluta energiaa muutosvastarintaan, mutta hanen kaikki energiansa voi
menna paivittdisista rutiineista selviamiseen eika hanella ole voimia osallistua aktiivi-
sesti muutoksen eteenpdin viemiseen. Toisaalta neutraaliuden vaihe on darimmaisen
tarked, koska silloin ihmisen voimat alkavat myos kasvaa. Voimaantumisen aikana
tyontekija alkaa saada takaisin uskoaan siihen, etta kaikki jarjestyy, ja energiaa jak-

saakseen osallistua muutokseen. (Arikoski & Sallinen 2007, 74-75.)
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Suruvaiheessa ihminen siirtyy viha-uhma-vaiheesta aivan surun pohjalle. Poisoppimi-
nen vanhasta saattaa vieda kauankin aikaa, joten tyontekija tarvitsee esimieheltd ja
kollegoiltaan paljon tukea. On tarkeda tukea tyontekijaa myos koko surutydprosessin
ajan, eika vain muutoksen alkuvaiheessa. Tarvittavan tuen antaminen tyéntekijalle
surutyon loppuun saattamiseksi ehkaisee tyontekijan paluuta pelkovaiheeseen ja na-
kyvaan muutosvastarintaan. Jos tydssa tapahtuvat muutokset on johdettu hyvin,
myonteiset vaikutukset heijastuvat myos tuleviin muutoksiin. Taman vuoksi yrityksen
tyovuosiltaan kokeneimpia tyontekijoita, joilla on hyvia kokemuksia aikaisemmista
muutoksista, kannattaa hyddyntda voimavarana uusien muutosten aikana. (Mts. 69—

70, 74-75.)

4.2.3 Uuden oppiminen

Muutosprosessin loppuun vieminen edellyttaa koko henkildston sitouttamista asiaan
niin tiedollisesti kuin toiminnallisestikin. Todellinen muutosprosessi on kayty lapi
vasta silloin, kun yritys on saavuttanut muutokselle asetetut tavoitteet. Taima edellyt-
taa sita, ettd koko henkilosto toimii omistautuneesti muutoksen vaatimilla uusilla ta-
voilla. Tdma puolestaan vaatii onnistuakseen tyontekijoilta kykya ja halua oppia

uutta. (Aarnikoivu 2008, 170.)

Ainoastaan oppimisen seurauksena tapahtuva ihmisten ajatusten ja kaytoksen muut-
tuminen on todellista muutosta. Taman maaritelman mukaan esimerkiksi tyopisteen
vaihtaminen toiseen paikkaan ei ole oikeastaan tyon muutosta ollenkaan, vaan ihmi-
sen ajattelutavan ja kdyttaytymisen muuttuminen tyopisteen vaihtamisen seurauk-
sena kuvastaa aitoa muutosta. Nain ollen muutoksen hyvaksymisen on taytynyt ta-

pahtua ihmisen tunnetasolla. (Arikoski & Sallinen 2007, 7.)

Viimeinen muutosprosessin vaihe on uuden oppiminen eli varsinainen muutoksen to-
teuttaminen, mika lahtee liikkeelle hiljaisella hyvaksynnalla. Ihmiset alkavat ymmar-
tamaan, ettd muutos onkin hyva asia. Hyvaksyminen tapahtuu tassa vaiheessa ihmis-
ten ajatuksissa ja asenteissa, niin sanotusti piilossa, silla tyontekijoilla ei valttamatta

ole vield suuria haluja tai voimia toimia aktiivisesti muutoksen edistamiseksi. Tallaiset
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hiljaiset hyvaksynnan alkumetreilld olevat tyontekijat saatetaan sekoittaa muutosvas-
tarinnan alkuvaiheessa oleviin ihmisiin. Heidan tunnistamisensa on tarkeas, jotta voi-
daan kannustaa heitda etenemaan muutoksen hyvaksymisessa. Hiljainen hyvaksymi-
nen muuttuu tekemiseksi, kun tyontekija alkaa puhua muutoksesta myonteisella sa-
vyllad ddneen muille ihmisille. Talldin noustaan muutosaallossa nakyviélle osalle. (Ari-

koski & Sallinen 2007, 75-76.)

Tekemisvaihetta seuraa yhteistyon vaihe, jolloin tyontekijdiden energia pitadisi saada
suunnattua oikeisiin asioihin juuri oikeina hetkina, jotta muutosprosessi saadaan ete-
nemaan. Nimensa mukaisesti yhteistyon vaihe vaatii yhteistyon toteutumista, jotta
yritys saa sitoutettua tyontekijat samaan paamaaraan pyrkivaksi yhtenaiseksi jou-
koksi. Yhteistyd auttaa tekemaan muutoksesta merkityksellisen kaikille. Muutosaal-
lossa uuden oppimisen vaiheen viimeinen palanen on omistautuminen. Tall6in tyon-
tekijan pitaisi pystya integroimaan oma toimintansa tyopaikalla muuttuneeseen ko-
konaisuuteen. Tama vaihe vaatii esimiehelta kaikista eniten, koska hanen pitaisi pys-
tya toimimaan itsekin uusien tyotapojen tai kdytanteiden ohjeistuksilla. Tyontekijoita
ei pystyta sitouttamaan eika motivoimaan muutokseen, jos esimies ei itse toimi esi-

merkkina. (Mts. 77-78.)

4.3 Muutokseen sopeutuminen

Ihmisten sopeutuminen muutokseen on yksil6llistd, mutta tyoyhteison merkitys on
erittain tarkea osatekija muutokseen liittyvan sopeutumisprosessin kokonaisuudessa.
Hyvan tydyhteison maaritelma on toki sekin jokaisen tydntekijan henkilokohtaiseen
ajatusmaailmaan ja kokemuksiin perustuva kasite, mutta jos tydymparistossa vallit-
see positiivinen ja kannustava tydilmapiiri, ja sielld johdetaan tyontekijoita tasa-ar-
voisesti ja oikeudenmukaisesti, voidaan puhua hyvasta tydymparistdssa. Jos viela
edelld mainittujen arvojen lisdksi tiedottaminen asioista on avointa ja johdonmu-
kaista ja tyontekijat otetaan mukaan paatoksentekoon ja osallistutetaan muutosten

kulkuun, on muutoksiin helpompi sopeutua. (Rauramo 2013, 8.)
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Arikoski ja Sallinen (2007) tuovat esille, etta esimiehen kannalta tyontekijoiden autta-
minen muutokseen sopeutumisessa voi olla haasteellista sen vuoksi, ettd hdnen tay-
tyy sopeuttaa koko ryhma eika vain yhta ihmista. Yksittdisen henkilon kayttaytymi-
nen on helpommin ennakoitavissa kuin kokonaisen ryhman, joka koostuu useasta eri
yksilosta. Tilannetta todennakdisesti helpottaisi se, ettd ryhman jasenet olisivat toisil-
leen tuttuja jo ennestaan ja ryhma olisi ollut toimiva jo ennen muutosta. Lisaksi ryh-
man jasenten aikaisemmat kokemukset muutostilanteista edesauttavat sopeutu-
mista uusiin muutoksiin. Arikoski ja Sallinen (2007) lisdavat, etta muutoskykyisen ryh-
man piirteisiin kuuluu my06s sen jasenten laaja-alainen osaaminen, luottamus tyoyh-
teison reiluuteen seka kyky saada keskustelemalla korjattua omaa toimintaansa. (Ari-

koski & Sallinen 2007, 14-19.)

4.4 Tyon muutos tilitoimistossa

4.4.1 Paperisesta sahkdiseen toimistoon

Siirtyminen perinteisestad paperisesta toimistosta teknologian tuomat mahdollisuudet
hyoédyntavaksi nykyaikaiseksi tilitoimistoksi vaatii yrittdjalta ja tyontekijoilta ymmar-
rysta kehittymisen tarkeydesta. Vanhoista toimintamalleista irti padastaminen ja astu-
minen mahdollisesti kokonaan vieraalle alueelle tarkoittaa poistumista omalta muka-
vuusalueelta. Sahkoisen taloushallinnon kaytté6notto on kuitenkin valttamatonta,
jotta yritys pystyy tuottamaan jatkossa ajantasaisia kirjanpitopalveluita, ennakoi-
maan asiakkaan tarpeita ja tehostamaan raportointia. (Vuorio, Kananen & Hakola

2013, 35.)

Vaikka tilitoimistot siirtyvat koko ajan enemman sahkoiseen muotoon, muutosvasta-
rinta hidastaa kehitysta myos tilitoimistojen teknologisen muutoksen suhteen. Tilitoi-
mistoissa suositaan monesti vanhoja, hyvaksi koettuja toimintamalleja, joissa tyota-
pojen kehittdminen ei ole ensisijainen liikevaihdon kasvattamisen edellytys, vaan
tyontekijoiden tyomaaraa lisaamalla pyritadn parantamaan tulosta. Osaaminen li-
saantyy ja kokemus kasvaa kuitenkin parhaiten, kun kehitetdaan johtamisjarjestelmaa
ja toimintatapoja, esimerkiksi automatisoimalla rutiininomaisia prosesseja. Nykyai-

kaisen kirjanpidon on oltava niin reaaliaikaista kuin mahdollista, jotta yritys pystyy
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vastaamaan alalla kdytavaan kilpailuun. Uusia tuotteita, palveluja, verkostoja ja yh-
teistydmuotoja syntyy vain pysymalla kehityksessa mukana, ja tdma auttaa liikevaih-

donkin kasvattamisessa. (Mts. 33—35.)

Talla hetkelld noin 70 prosenttia yritysten valisista laskuista on verkkolaskuja. Naista
suurin osa on isojen yritysten laskuja, silla pienet ja keskisuuret yritykset eivat ole
vield pdasseet isojen yritysten tasolle verkkolaskutuksen suhteen. Automatiikan hyo-
dyntamista ei olla viela aloitettu niin laajalla mittakaavalla kuin se olisi nykypaivana
mahdollista. Esimerkiksi konekielisen tiliotteen saaminen on ollut tekniikan osalta
mahdollista yli 20 vuoden ajan, mutta sitd hyodyntaa vain puolet tilitoimistoista. Tu-
levaisuuden nakymat tilitoimistoissa ovat kuitenkin automatiikan ja digitalisaation
osalta erittdin hyvat, silla muutosta edesauttaa sukupolvien vaihtuminen. Kun paperi-
seen toimistoon tottuneet yrittajat seka tilitoimistoissa etta asiakasyrityksissa elakoi-
tyvat, dlypuhelinsovelluksiin ja tietokoneisiin tottunut, lapsesta asti digitalisoitunut
seuraava sukupolvi pystyy jatkamaan toimistojen sahkodistamista. Perinteinen kasin
tehtava kirjanpitotyo ei tule sdailymaan missadan muodossa, vaan loppujen lopuksi
kaikki tyo tulee muuttumaan automatisoiduksi ja digitaaliseksi. (Aho n.d.) Samaa

mielta asiasta on myos Akselin (2017).

4.4.2 Etatyoskentely

Tietotyon ja tietoammattien kasvun seurauksena on myos etatydskentely ollut kas-
vussa, silla etatyontekijat ovat lahes poikkeuksetta tietotyontekijoita, jotka tyosken-
televat joko ylempina tai alempina toimihenkildina. Etatyo voidaan kasittaa kehitta-
vana toimenpiteens, jolla on tarkoitus ohjata yrityksen resursseja tehostamaan yri-

tyksen toimintaa. (Pekkola 2002, 23-25.)

Etatyo kasitetdan usein kotona tydskentelyksi. Tama on kuitenkin vain yksi etdtyon
maarittelyn mahdollisuuksista. Etatyolla tarkoitetaan tyotd, jota tehddan jossakin
muualla kuin varsinaisella tydonsuorittamispaikalla. Koti on luonnollisesti yksi téllainen
mahdollinen paikka, mutta kdytannossa tyontekija tekee etatyota tyoskennellessaan

kaikissa muissakin paikoissa, toimistoa lukuun ottamatta. Ty6ta voidaan tehda joko
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kokonaan tai osittain etana, tama riippuu tyontekijan ja tydnantajan valisestd sopi-
muksesta. Etdtyontekija on paaasiallisesti oikeutettu samoihin tyélainsdadannon ja
tyoehtosopimusten maaradysten tulkintoihin seka tydsuhde-etuihin kuin muutkin
tyontekijat. Taman edellytyksena on kuitenkin, etta etatyontekija on tyénantajaan

nahden tyosuhteinen. (Salli 2012, 95.)

Euroopan tydomarkkinajarjestojen etatyota koskeva puitesopimus maaritteleekin eta-

tyon seuraavalla tavalla:

Etdityé on tapa organisoida ja/tai suorittaa tyétd tyésopimuksen perus-
teella/tysuhteessa kdyttden tietotekniikkaa tavalla, jossa tyé, jota voi-
taisiin tehdd myés tyénantajan tiloissa, tehdddn sédnnéllisesti noiden
tilojen ulkopuolella. (1P/06/1351)

5 Tilitoimisto

Tassa luvussa tuodaan esille mita on taloushallintoty6 ja keita taloushallinnon alalla
tyoskentelee. Lisaksi tassa luvussa kerrotaan mika on tilitoimisto ja kuinka tilitoimis-
tossa tyoskentelevan kirjanpitdjan tydskentelytavat ovat muuttuneet vuosien saa-

tossa.

5.1 Taloushallintoty6

Taloushallinnon ala voidaan jakaa yritysten toimialan perusteella kahteen paaryh-
maan: tilitoimistoihin ja tilintarkastustoimistoihin. Yleisesti ottaen tilitoimistot ovat
henkilékunnan perusteella kohtuullisen pienia yrityksia, tosin l16ytyy Suomestakin
muutama suurempi tilitoimisto. Tallaisia yli 20 tyontekijan yrityksia ovat esimerkiksi
Aallon Tilitoimisto, Accountor Oy ja Azets Insight Oy, joita yhdistaa niiden toiminta-
alueen sijoittuminen useaan eri Suomen kaupunkiin (Tilitoimistohaku n.d.). Talous-
hallinnon alalla on Idhes jatkuva pula tyontekijoistd, silla seka tyontekijoiden etta

alan yrittajien elakoityminen tuo haastetta tyon jatkuvuudelle. Alalla tydskentelevien
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ammattinimikkeita ovat esimerkiksi taloushallinnon assistentti tai -suunnittelija, kir-
janpitaja, palkanlaskija, controller, talouspaallikko, tilintarkastaja tai reskontranhoi-

taja. (Tuomi-Sorjonen 2018, 7.)

Taloushallinnon assistentin tyo on avustavaa kirjanpitoon liittyvaa tyota. Assistentin
tehtavat ovatkin monesti kirjanpidon perusteiden ja taloushallinnon prosessien opet-
telemista, jonka jalkeen siirrytdan uralla eteenpain esimerkiksi kirjanpitdjan tyotehta-
viin. (Hirsimaki & Sihvonen 2018.) Kirjanpitdja voi tydskennella tilitoimistossa tai esi-
merkiksi yrityksen talousosastolla. Han vastaa itsendisesti omien yritysasiakkaidensa
talousasioista ja hoitaa asiakassuhteen yllapidon. Kirjanpitdjan vastuisiin kuuluu asia-
kasyritysten kirjanpidon, tilinpaatoksen ja verotuksen hoitaminen seka mahdollisesti
myos palkanlaskenta, budjetointi ja kannattavuuslaskenta riippuen yrityksen tar-
peista, toimeksiantosopimuksen sisallosta seka kirjanpitajan osaamisesta. (Tuomi-
Sorjonen 2018, 7.) Lisaksi kirjanpitdjalta edellytetdaan hieman myods toimialaosaa-
mista seka yhtidoikeuden tuntemusta. Myoés asiakaspalvelutaidot korostuvat nyky-
paivana kirjanpitdjan tyotehtavissa. KLT-kirjanpitdjalla on oltava monivuotinen tydko-
kemus monipuolisista kirjanpidon tehtavista ja hanen taytyy osata soveltaa tyosken-
nellessaan mydos yritysjuridiikkaa ja verolakeja seka sisaisen laskennan osaamista.

(Hirsimaki & Sihvonen 2018.)

Controllerin ty6 on asiantuntijatyota, jossa taytyy hallita sisdisen laskennan ja liiketoi-
mintatiedon sisalto ja pystya kayttamaan tietoa laaja-alaisesti. Controllerien taytyy
seurata yrityksen talouden kehittymista ja tehda siita arvioita. He myds laativat bud-
jetteja, tekevat suunnittelulaskelmia ja toimittavat toimenpidesuosituksia yrityksen
johdolle. Talouspaallikolla puolestaan on jo oltava erittdin laaja osaaminen taloushal-
linnon toiminnoista seka juridiikan eri osa-alueista, silla han on kokonaisvaltaisesti
vastuussa yrityksen talouden organisoimisesta, palvelutuotannosta seka hallinnosta.
Lisdksi talouspaallikollad on oltava esimiestyoskentelyssa vaadittavat taidot. (Hirsimaki

& Sihvonen 2018.)

Tilintarkastaja tyoskentelee yleensa tilintarkastustoimistossa. Tilintarkastuksella tar-
koitetaan yrityksen kirjanpidon, tilinpdatoksen ja hallinnon tarkastamista, ja se on la-

kisaateista sellaisille yrityksille, yhteisoille ja saatidille, jotka ylittavat tietyt kokorajat.
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Tilintarkastaja tekee tilintarkastuksen ja antaa sen paatteeksi tilintarkastuskertomuk-
sen, jossa han ottaa kantaa siihen, onko tilinpaatoksessa annettu yrityksen toiminnan
tuloksesta ja taloudellisesta asemasta oikea kuva. Tilintarkastaja siis varmistaa, etta
yrityksen tilinpaatoksessa ei ole olennaisia virheita. (Tilintarkastus on taloudellisen

tiedon varmentamista n.d., 3.)

5.2 Kirjanpitdjan tydnkuvan muuttuminen

Akselin (2017) tuo esille Oxfordin yliopiston tutkimuksen vuodelta 2013, jonka mu-
kaan 94 prosentin todenndkdisyydella teknologia tulee korvaamaan perinteiset kir-
janpitajat seuraavan 20 vuoden aikana. N&in ollen tdman opinnaytetyon tekohetkelld

taman arvion toteutumiseen olisi vield 13 vuotta aikaa.

Kirjanpitajan roolin muuttuminen perinteisesta tiliristikoita tayttavasta toimistotyon-
tekijasta kohti monipuolisilla tietotaidoilla varustettua konsulttia on vadjaamatonta.
Automaation kehittyminen on merkittavin tekija kirjanpitajan tyénkuvan muuttami-
sessa. Ihmisen tekemat rutiininomaiset ja saanndllisesti toistuvat tehtavat voi ohjel-
moida tietokoneen hoidettavaksi, jolloin ihmisen osuus prosessissa jaa pieneksi. Kir-
janpitdjan tyénkuvan muuttuminen voi kuitenkin tuoda haasteita henkilékohtaisella
tasolla. Kokemus muutoksesta on luonnollisesti yksil6llista: siind missa toinen kirjan-
pitdja ndkee muutoksen uhkana, toinen voi nahda sen hienona mahdollisuutena ke-
hittya. (Aho n.d.) Akselinin (2017) mukaan muutos ei tule olemaan helppoa, mutta
muutokseen tarvittavan halun [6ytaminen on valttamatonta, jos mielii pystya vastaa-

maan teknologisoituvan tydympariston haasteisiin.

Ahon (n.d.) mukaan konsulttipainotteinen tydskentelytapa tarkoittaa sita, etta kir-
janpitdja siirtyy tyopoytansa takaa tapaamaan asiakkaita kasvotusten ja voi analy-
soida asiakkaan kokonaistilannetta ja ongelmia. Vuorio, Kananen ja Hakola (2013, 34)
puolestaan maarittelevat nykyaikaisen kirjanpitdjan useiden toimialojen erityispiir-
teet tuntevaksi, laajan ymmarryksen yrittdjyydesta omaavaksi seka vahvoilla sosiaali-

silla taidoilla varustetuksi taloushallinnon konsultiksi. Akselin (2017) tuo lisdksi esille
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kyvyn heittaytya omien vahvuusalueiden ulkopuolelle, silld muutoskyvykkyys on ha-
nen mielestdan tarkein ominaisuus menestyvalle taloushallinnon ammattilaiselle tu-

levaisuudessa.

Kun tietokoneet pystyvat hoitamaan suuren osan toistuvista perustehtavistd, ihmiset
vapautuvat tydskentelemaan asiakashankinnan, asiakassuhteiden hoidon ja neuvon-
tatyon parissa. Tulevaisuudessa kirjanpitajan tyotehtavat tulevat muuttumaan en-
tista haasteellisemmiksi eika yksi tyontekija pysty hallitsemaan kaikkia kirjanpitoon
liittyvia tehtdvia, vaan taloushallinnon eri osa-alueilla on omat asiantuntijansa. Tal-

I6in tiimityoskentelytaitojen merkitys tulee korostumaan entisestaan. (Aho n.d.)

6 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tassa luvussa esitellaan, kuinka tama tutkimus toteutettiin ja millaisia tuloksia tutki-
muksen pohjalta saatiin. Ensimmaisessa alaluvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteut-
tamiseen liittyvat oleelliset osa-alueet ja asiat seka tarkastellaan vastaajien taustatie-
toja. Seuraavissa alaluvuissa perehdytdaan teemoittain tutkimustuloksiin. Lopuksi esi-
tellaan vield vastaajien toiveita siita, kuinka he toivovat tyontekijéita huomioitavan

uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttoonottoon liittyvissa haasteissa.

6.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta varten haastateltiin viisi toimeksiantajayrityksen tyontekijaa, joista yksi
on palkanlaskija ja nelja taloushallinnon konsulttia. Haastattelut suoritettiin maalis—
huhtikuun vaihteessa 2020. Tutkimuksentekohetkelld yrityksessa tyoskenteli toimi-
tusjohtajan lisaksi yhteensa 11 tyontekijaa: seitseman taloushallinnon konsulttia kir-
janpidon tehtavissa, yksi vastaava KLT-kirjanpitdja, kaksi palkanlaskijaa seka henkilGs-
ton esimies. Lisaksi yrityksessa suoritti taloushallinnon opintoihin liittyvaa tyéharjoit-
teluaan kaksi taloushallinnon harjoittelijaa, joista toinen on tdman tutkimuksen te-

kija. Tutkimusta varten tarvittava aineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla ja
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samaa teemahaastattelurunkoa kaytettiin kaikkien vastaajien haastatteluissa. Tee-
mahaastattelurunko, josta kdy ilmi teemahaastattelun teemat seka haastattelua oh-

jaavat tarkentavat kysymykset, |0ytyy tdman opinnaytetyon liitteesta 1.

Teemahaastattelut suoritettiin yksilohaastatteluina, ja niita tehtiin yhteensa viisi. En-
simmainen haastateltava valittiin eliittiotannalla, silla tutkimuksen tekija tunsi kaikki
mahdolliset haastateltavat ja pystyi arvioimaan, kenella olisi kaikista eniten taman
tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. Eliittiotannalla valittu ensimmainen haastatel-
tava oli tutkimuksen tekijan arvioinnin perusteella yrityksen kokenein tyontekija, jolla
on pitka tyohistoria. Seuraavat haastateltavat valittiin lumipallo-otannalla, jolloin toi-
sen haastateltavan nimesi ensimmainen haastateltava kayttdaen perusteena sitd, ke-
nella olisi seuraavaksi eniten annettavaa tutkimukselle. Haastatteluja tehtiin niin

monta, etta saavutettiin saturaatio.

Litterointia tehdessa haastateltavista kaytettiin koodeja V1, V2, V3, V4 ja V5. Tama
numerojarjestys ei ole tyontekijoiden haastattelujarjestys, vaan se on haastateltavien
henkil6llisyyden salaamiseksi ja luottamuksellisuuden sdilyttamiseksi luotu satunnai-

sesti tutkimusaineiston purkuvaiheessa.

Teemahaastattelurunko toimitettiin sdhkdpostitse etukateen jokaiselle haastatelta-
valle. Haastattelut toteutettiin viikoilla 13—14 videohaastatteluina ja kaikki haastatte-
lut tallennettiin digitaalisella daninauhurilla. Jokaiselta haastateltavalta pyydettiin
erikseen lupa haastattelun tallentamiselle ja haastateltavalle kerrottiin tutkimuksen
luottamuksellisuudesta ja henkil6tietojen salaamisesta. Haastattelut olivat kestoltaan
27-45 minuuttia, ja jokainen haastattelu litteroitiin viimeistdaan seuraavana paivana.
Tietojen oikeellisuus varmistettiin lahettamalla litteroitu haastattelu haastateltavalle
tarkistettavaksi ja vahvistettavaksi. Litteroitua tutkimusaineistoa kerattiin yhteensa

32 sivua.

Vastaajien taustatiedot

Kaikki haastateltavat olivat naisia ja heidan ikdjakaumansa oli 36-53 vuotta. Kaksi

haastateltavista oli alle 40-vuotiaita ja yksi yli 50-vuotias. Haastateltavien yleisin alan
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koulutus oli taloushallinnon ammattitutkinto. Kaikilla haastateltavilla oli toimeksian-
tajayrityksen kanssa solmittu vakituinen tydsuhde, ja tydsuhteiden kestot sijoittuvat
vélille 5 kuukautta—6 vuotta. Yhteensa taloushallinnon alan tyokokemusta haastatel-

tavilla oli 4-20 vuotta ja tyokokemusta koko tydhistorian ajalta 10-30 vuotta.

Tutkimustulosten luotettavuuden kannalta otanta onnistui hyvin, silla haastatelta-
vien ikdjakauma oli kattava, tyosuhteiden kestoissa oli hyvin vaihtelua kuten myds
tyokokemuksen maardssa taloushallinnon alalta. Tarkea tekija otannan onnistumisen
nakokulmasta oli myos se, etta haastateltavilla oli paljon tydvuosia takana. Haastat-
teluissa tarkasteltiin paljon kokemusperaisia asioita, joten haastateltavien kokemus-

ten maara oli oleellinen tekija.

6.2 Toiminnanohjausjarjestelman tuntemus

Haastatteluiden ensimmaisena teemana oli selvittaa, millainen yleinen kasitys tyon-
tekijalla on toiminnanohjausjarjestelmasta seka kartoittaa hanen mahdolliset aikai-
semmat kokemuksensa toiminnanohjausjarjestelmien kanssa tyoskentelemisesta. Li-
saksi haluttiin selvittdaa, miten tydntekija oli kokenut toiminnanohjausjarjestelman ai-
kaisemman kayton vaikuttaneen tyon tekemiseen. Teeman avulla pyrittiin selvitta-
maan myos, onko aikaisemmalla kokemuksella toiminnanohjausjarjestelmien kay-
tosta merkitysta siihen, miten laajasti tyontekijat tunnistavat toiminnanohjausjarjes-
telman kdyttdmahdollisuudet. Taman vuoksi tydntekijoista on tehty ryhmittely en-

simmaisen teeman tuloksien tulkitsemista varten.

Haastateltavat on jaettu kahteen ryhmaan sen perusteella, onko heilld aikaisempaa
kokemusta toiminnanohjausjarjestelman kaytosta vai ei. Vastaajiin viitataan yhdiste-
tylla kirjain- ja numerokoodilla. Koodeissa A merkitsee tyontekijaryhmas, jolla on ai-
kaisempaa kokemusta toiminnanohjausjarjestelmista, ja sen jalkeen tulee juokseva
numero viitaten haastateltavaan. Numeroinnissa kdytetdan satunnaisesti luotua
haastattelujarjestysta. Muissa tdaman tutkimuksen alaluvuissa kdytetdaan haastatelta-
vista aikaisemmin mainittua koodausta V1-V5. Taulukossa 1 havainnollistetaan ta-

man teeman tulosten tulkitsemista helpottavaa koodaussysteemia.
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Taulukko 1. Haastateltavien koodit

Haastattelun numero Ryhma Koodi
Haastateltava 1 A Al
Haastateltava 2 A A2
Haastateltava 3 B B1
Haastateltava 4 B B2
Haastateltava 5 B B3

Kuviossa 3 esitellaan tiivistetysti kaikki alateemat, jotka nousivat esille keskustelta-
essa ensimmaisen teeman asioista. Kuviosta kdy ilmi ryhmakohtaiset yhtenevaisyy-

det ja eroavaisuudet toiminnanohjausjarjestelman tuntemuksessa.

Toiminnanohjausjarjestelman tuntemus

Tyontekijat, joilla aikaisempaa kokemusta Tyontekijat, joilla ei aikaisempaa kokemusta
Ryhma A RyhmaB |
Sisaltaa kaiken yrityksen tiedon Auttaa tyotehtavissa
Yksi jarjestelma, jossa eri osa-alueita Auttaa organisoimaan
Integroitu Sisaltaa kaikki yrityksen asiat
Suunnittelun apuvaline Tuntiseuranta
Ajantasainen Hyotya laskutuksessa

Kuvio 3. Teemakuvio toiminnanohjausjarjestelman tuntemuksesta

Vastaajien kasitykset ryhmittdin erosivat hieman toisistaan. Ryhmassa A kaikki vas-
taajat mielsivat toiminnanohjausjarjestelman eri osista koostuvaksi jarjestelmaksi,
joka sisaltaa kaiken yrityksessa tarvittavan tiedon. Myo6s ryhmasta B nousi esille sa-
mankaltaisia vastauksia, mutta paaasiassa ryhma B kuvasi toiminnanohjausjarjestel-
maa hieman suppeammin. Osa ryhma B: n vastaajista oli sitd mieltd, ettd toiminnan-
ohjausjarjestelma oli tarkoitettu vain tuntiseurantaan. Toiminnanohjausjarjestelmaa

kuvailtiin esimerkiksi seuraavilla tavoilla:
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Toiminnanohjausjérjestelmd on sellainen tietokonepohjainen jéirjes-
telmd, missé on kaikki yrityksen tieto. Siind on eri osa-alueita, jotka kyt-
keytyviit toisiinsa. (A1)

Toiminnanohjausjdrjestelmd sisdltéd kaikki ne palaset, jotka liittyvdit sii-
hen toimintaan, ja ne l6ytyvdit siitd yhdestd jérjestelmdstd. (A2)

Mind néien sen nykyaikaisena kellokorttina, johon pystyy tulo- ja meno-
aikojen lisdksi ymppddmddn myds sen, mitd tehdddn. (B3)

Onkohan se joku semmoinen, mikd auttaa joissakin tyotehtdvissd ja hel-
pottaa jokapdivdistd tydskentelyd ja auttaa organisoimaan ja jotakin
tdmmeéistd? (B1)

Kaikki vastaajat mielsivat toiminnanohjausjarjestelman tydkaluksi, jonka tarkoitus on
auttaa paivittadisissa toiminnoissa. Suurin osa kaikista vastaajista kasitti toiminnanoh-
jausjarjestelman kokonaisvaltaiseksi, koko organisaatioon integroiduksi jarjestel-

maksi. Toiminnanohjausjarjestelman yleinen tuntemus vastaajien keskuudessa todet-

tiin olevan hyvalla tasolla.

Ryhman A vastaajilta kysyttiin lisdaksi heidan kokemuksistaan toiminnanohjausjarjes-
telman kadyttamisessa aikaisemmin. Molemmat ryhman vastaajat olivat sitd mieltd,
etta heidan aikaisemmat kokemuksensa toiminnanohjausjarjestelman kanssa tyos-
kentelemisesta olivat pelkdastaan positiivisia. Haastatteluiden aikana ei tullut esille
yhtaan negatiivista kommenttia koskien toiminnanohjausjarjestelman aikaisempia

kayttokokemuksia.

6.3 Tyontekijoiden odotukset

Haastatteluissa yhtena teemana oli uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan siirtymi-

nen. Haastattelujen aikana nousi esille alateemoja, jotka on tiivistetty kuvioon 4.
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Tyontekijoiden odotukset

Suhtautuminen muutoksiin
Tyon helpottuminen ja siihen liittyvat epailykset
Ajanhallinta

Esimiehen vastuu

Kuvio 4. Teemakuvio tyontekijoiden odotuksista

Suhtautuminen muutoksiin

Koska tarkastelun kohteena oli myds vastaajien suhtautuminen yleisesti ottaen muu-
toksiin, haastatteluissa selvitettiin vastaajien muutosmyonteisyytta. Suurin osa vas-
taajista koki olevansa ennemminkin muutosmydnteinen kuin muutosvastainen ihmi-
nen. Osa vastaajista toi my0s esille, ettd muutosten pitaisi olla hyvin perusteltuja,
jotta niihin voisi suhtautua myonteisesti. Esimerkiksi nain saatettiin kuvailla muutok-

siin suhtautumista:

Kylld mind yleensd tykkddn, ettd jotain muuttuu. Tykkéén uusista koke-
muksista ja kokeiluista. (V3)

Tyontekijat kokivat olevansa paasaantoisesti muutosmyodnteisia ihmisia. Yleisesti ot-
taen muutokset koettiin tarpeellisina ja niiden tarkeys ymmarrettiin erittdin hyvin.
Erityisesti silloin, kun ne oli perusteltu hyvin, niihin suhtautuminen oli erittdin myon-
teistd. Toisaalta muutokset myos koettiin raskaina oman tyén ohessa kiireisen aika-

taulun keskella:

Minulle muutokset ja niiden siséistdminen on vaikeaa, eikd ole aina niin
yksioikoista, miten ne minuun ihmisend vaikuttaa. Vaikka toisaalta tyk-
kédnkin muutoksista, niin kylld nuo muutokset kuitenkin on minulle jos-
sain mddrin raskaita. Mutta muutoksia pitdd olla, jotta voidaan viedd
asioita eteenpdin. (V2)
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Tyon helpottuminen

Tyontekijat odottivat, ettda uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton myoéta
tyonteosta tulisi helpompaa. Odotuksiin liittyi kuitenkin vahvana pelko siita, etta
Koho ei pysty palvelemaan tyontekijoita parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekijat
ovat huolissaan siitd, ettd Kohoa ei saada toimimaan yrityksessa siten kuin sen olisi
tarkoitus toimia. Esimerkiksi ndin vastaajat kuvailivat odotuksiaan tyon helpottumi-

sen suhteen:

Kylld mind ihan mielenkiinnolla odotan tdtd, kun oletan, ettd sen kuiten-
kin pitdisi helpottaa laskutustyétd. Mutta kylld minulla pieni pelko on,
ettd toteutuuko se laskutuksen helpottuminen kuitenkaan loppujen lo-
puksi. (V3)

Huolimatta siita, etta toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoon kohdistuvat odo-
tukset ovat tyontekijoilla vahvasti suuntautuneet tyén helpottumiseen, niin kayt-
toonoton pitkittyessa on tyontekijoiden keskuudessa noussut esille myds turhautu-
mista. Kohoon siirtymisesta keskusteltaessa yksi vastaajista ilmaisi mielipiteensa

nain:

Hiton Koho. Olisipa se ohi jo. (V2)

Kaikki vastaajat toivat myos esille oman ymmarryksen puutteensa toiminnanohjaus-
jarjestelmaan liittyen. He eivat kokeneet joko ymmartdvansa sitd, miksi Koho otetaan
kayttoon, tai mihin sitd on tarkoitus kayttaa. Osaa huoletti myos se seikka, etta he ei-
vat osaa kayttda sitd viela kunnolla. Jokainen kertoi kayttavansa toiminnanohjausjar-
jestelmaa talla hetkellad vain tyGajanseurantaan, mutta osa osasi katsoa Kohosta jos-
kus myos raporttipuolta asiakkaisiin liittyen. Kaikki osasivat kertoa, etta jarjestelmalla
olisi tarkoitus hoitaa laskutus jossain vaiheessa. Erds vastaajista toi esille nakemyksi-

aan Kohon kayttomahdollisuuksista seuraavalla tavalla:

Minun mielestdni se voi muistuttaa siitd, ettd mitd on tulossa seuraa-
vaksi, mutta mydskin pitdd semmoista listaa, ettd jos minulle jotain ta-
pahtuisi ja jonkun toisen pitdisi hypdtd siihen minun paikalleni, niin
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sieltd I6ytyy saman tien se, mikd on kesken ja mitd tehdd ja mistd pitéid
jatkaa. (V2)

Kriittisiakin nakemyksia toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotosta kuultiin haas-
tatteluiden aikana. Esiin nousi ajatus siitd, ettd Koho on otettu kaytt6on yrityksessa
vain termin tuoman statuksen vuoksi. Kyseiselld vastaajalla on runsaasti kokemusta
eri toiminnanohjausjarjestelmien kaytdsta tyohistoriansa aikana ja han on aikaisem-
min kuvaillut toiminnanohjausjarjestelman kayton helpottaneen tydntekoa. Kuiten-

kin tdssa yhteydessa han kritisoi toiminnanohjausjarjestelman kayttéonottoa:

Tuntuu siltd, ettd tdnne on otettu vain joku tdmméinen hienostosana,
toiminnanohjausjdrjestelmd, vaikka todellisuudessa se on vaan tunti-
seuranta. Minulla ei ole mennyt jakeluun, ettd mikd sen funktio on siellé
yrityksessd. En ymmdirrd sitd kédytdnnén merkitystd. (V1)

Jotkut vastaajat vertasivat uutta jarjestelmaa aikaisemmin kaytossa olleeseen tyo-
ajanseurantajarjestelmaan, jolloin esiin nousi myo6s taloudellinen ndkdékulma toimin-
nanohjausjarjestelman kaytossa. Tybajanseurantajarjestelman koettiin olleen hal-
vempi vaihtoehto kuin jareammaksi koettu Koho eikd ymmarrysta Kohon kayttoonot-

toon sen vuoksi l6ytynyt.

Ajanhallinta

Haastatteluissa tuli ilmi tyontekijoiden ajanhallintaan kohdistuvat odotukset. Vaikka
Kohon kayttodnottoon kohdistuu myonteisia odotuksia, niin pelko siita, ettei aikaa
uuden jarjestelman kayton opettelemiselle ole, nousi vahvasti esille. Osa vastaajista
koki hyvaksi sen, ettd aikatauluja voidaan luoda toimeksiantajayrityksessa uusiksi, jos
ajanpuutteen vuoksi jotakin Kohoon liittyvaa asiaa ei ehditakaan toteuttaa. Kuitenkin
osa toi ilmi my6s haluavansa saada Kohon tehokayttéon niin pian kuin mahdollista.
Erds vastaaja oli sitd mielta, etta asia pitdisi saada vietya loppuun asti, ja han ilmaisi

asian nain:
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Kauheastihan on tehty niitéd suunnitelmia, on se Koho otettu, mutta Ko-
hohan ei nyt edelleenkddn ole tdysin kdytdssd. Se on se ongelma, ettd
noita asioita ei meinata saada sinne maaliin asti, vaan ne jéé puoli-
tiehen. Aina puhutaan ajanpuutteesta. (V4)

Useat pelkasivat, ettei toiminnanohjausjarjestelman kayton opettelemiseen |6ydy
tarpeeksi aikaa. Tyontekijoiden mielesta heidan senhetkinen tyétilanteensa oli sellai-
nen, etta uusien asioiden opettelemisen katsottiin olevan perustydohon nahden toissi-

jaista.

Mindé en ole ehtinyt yhtddn perehtyd siihen, mitd Kohosta pitdisi 16ytdd.
Ei ole ollut aikaa sellaiseen. (V1)

Esimiehen vastuu

Vastaajat odottivat esimiehelta tukea uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttoon-
otossa ja painottivat johdon vastuuta muutosprosessin menestyksekkadssa lapivien-
nissa. Tiedottamisen koettiin kaikkien vastaajien kesken olevan yksi tarkeimmista esi-
miehen tehtavista, silla epatietoisuus prosessin etenemisesta koettiin vahvasti muu-
tosta hankaloittavana tekijana. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, etta toimeksianta-

jayrityksessa tiedottaminen on kaiken kaikkiaan hoidettu hyvin.

On tiedotettu hyvin, ei ole jédnyt mikddn mietityttdmdidn. Kylld yrityk-
sessd hyvin tiedotus yleisellé tasolla toimii. (V1)

Esimiehen toimesta tapahtuvan tiedottamisen hyvaa tasoa perusteltiin eri tavoin. Eri-
tyisesti esille nousi nykyisessa, normaalista poikkeavassa tilanteessa toimiva tiedotus.
Haastatteluja tehdessa osa yrityksen tyontekijoista oli siirtynyt etatyoskentelyyn, ja
tiedottamisen koettiin kaikkien vastaajien joukossa toimivan hyvin huolimatta poik-
keuksellisesta tilanteesta. Vastaajista suurin osa tyoskenteli haastatteluhetkella

etana.
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Odotukset siitd, ettd esimieheltd saa tarvittaessa tukea kayttoonottoon liittyvissa asi-
oissa, nousi esille usean haastattelun aikana. Vastaajat kokivat olevansa luottavaisia
tuen saamiseen, silld heidan aikaisemmat kokemuksensa pienemman mittakaavan
tilanteissa saman esimiehen kanssa olivat positiivisia. He my6s ilmaisivat luottavansa

esimiehen tekemaan ratkaisuun toiminnanohjausjarjestelman valinnassa:

Jos se on otettu kdyttéon ja sitd prosessia on viety eteenpdin, niin silloin
se on varmasti jérkevd, mind luotan néin. (V5)

Luulen, ettd hénelld on tuntemusta noista eri jdrjestelmistd. Hédn var-
masti tiesi, minkdlaista pitdisi Idhted hakemaan. (V2)

Se asia, etta esimies on vastaajien mielesta tehnyt oikean ratkaisun toiminnanohjaus-
jarjestelman valinnassa, heratti vastaajien keskuudessa luottamusta siihen, etta esi-
mies pystyy tukemaan paremmin tyontekijoitd myos kayttéonoton vastaan tuomissa

haasteissa.

6.4 Tyontekijoiden huomioiminen muutostilanteessa

Yksi teema kasitteli vastaajien aikaisempia kokemuksia tyopaikalla tapahtuvissa muu-
toksissa. Haastatteluissa tarkasteltiin sitd, kuinka vastaajat olivat kokeneet esimie-
hensad huomioineen heitd muutosten aikana. Haastatteluista nousi esille useita ala-

teemoja, jotka kaikki on tiivistetysti esitetty kuviossa 5.
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Tyontekijan huomioiminen

Aikaisemmat kokemukset -suuret organisaatioon
liittyvat muutokset

-pienet jarjestelmiin,
toimitiloihin tai tydyhteisédn
liittyvat muutokset
-muutosten maarassa tai
laadussa tapahtuneet
muutokset

-etatyoskentely

Tyontekijoiden toiveet -koulutus

-kayttdohjeet
-kehityskeskustelu
-asteittainen siirtyminen

Kuvio 5. Teemakuvio tyontekijan huomioimisesta

Aikaisemmat kokemukset tydssa tapahtuvista muutoksista

Kaikilla vastaajilla oli kokemuksia tydon muutoksista, joita oli ollut seka heidan aikai-
semmissa tyosuhteissaan etta nykyisessa tyossa. Osa oli joutunut osalliseksi yhteis-
toimintaneuvotteluita, osa oli kokenut isoja organisaatiomuutoksia tai fuusioita aikai-
semmissa tyOpaikoissaan. Kaikki vastaajat olivat kokeneet pienemman mittakaavan
muutoksia nykyisessa tyopaikassaan. Vastaajilla oli myds riippuen muutoksista hie-
man erilaisia kokemuksia tyénantajan puolelta tapahtuvan huomioimisen suhteen.
Esille nostettiin jalleen tiedottamisen ja avoimen keskustelun merkitys yhtena huomi-

oimisen muotona.

Kylldhdn siité keskusteltiin keskendmme ja sitten siiné palaverissakin. Ja
sitten, kun asia oli tuotu esille, niin ihan avoimesti muutenkin keskustel-
tiin. Ettd en mind sitd pidd mitenkddén huonosti hoidettuna. (V3)

Huonojakin kokemuksia vastaajilla oli. Osan mielesta tyonantajan puolelta tapahtuva
negatiivinen huomiointi liittyi yleiseen epaasialliseen tai epatasapuoliseen suhtautu-

miseen tyontekijaa kohtaan, osan mielesta taysin huomiotta jattaminen oli pahinta.
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Kaikki vastaajat nostivat esille juuri tapahtuneen ison muutoksen nykyisessa tyos-
saan: etatyoskentelyyn siirtymisen. Vastaajien mukaan tyonantaja oli ottanut hyvin
huomioon heidan erilaiset elamantilanteensa ja mielipiteensa etatydskentelyyn siir-
tymisessa. Suurin osa etatyoskentelyyn siirtyneista vastaajista toi esille sen, etta eta-
tyoskentely on padsaantoisesti tehokkaampaa kuin toimistolla tyoskennellessa,
mutta haasteena siina on tydkavereiden fyysinen puuttuminen. He kertoivat kynnyk-
sen soittaa kollegalleen kysyakseen jostakin asiasta olevan aika korkea ja toisaalta
my0s tarvitsevansa sosiaalista kanssakdaymista tyonteon lomassa. Esimerkiksi seuraa-

villa tavoilla vastaajat kuvasivat kyseista tyon muutosta:

Tdmd on aika iso muutos. Turvallisuuden kannalta tdmd on hyvd rat-
kaisu ja voi olla, etté tyén tekeminen tddllé kotona on tehokkaampaa,
kun tydnteko ei koko ajan keskeydy siihen hdélinddn. Toisaalta semmoi-
nen sosiaalinen kanssakéyminen on vdhentynyt, kun se kynnys soittaa
jollekin on paljon suurempi kuin vaan hihkaista toimistolla vieruskave-
rille. (V1)

Muutosten maarassa tai laadussa oman tyduransa aikana tapahtuneista muutoksista
vastaajat totesivat, etta muutoksista on seka tullut suurempia etta niiden maara on

lisdantynyt vuosien aikana. Tata vastaajat perustelivat halulla kehittda asioita ja etsia
tehokkaampia ty6tapoja. Vastaajien mielesta muutoksiin myds osataan varautua ny-

kydaan paremmin kuin ennen.

Parempien toimintatapojen etsiminen on koko ajan lisddntynyt. Yrite-
tddn koko ajan kehittéé asioita ja saada niitd tehtyd tehokkaammin jol-
lain muutoksella. Muutoksia tapahtuu lyhyemmdssé syklissd kuin aikai-
semmin. (V1)

Tyontekijoiden toiveet

Yksi tutkimuksen tarkeimmista tavoitteista oli selvittda, millaisia toiveita tyonteki-
joilla on uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttodnoton suhteen. Tyontekijoiden
huomioimisen koettiin olevan tarkeaa tyossa viihtyvyyden, tydilmapiirin ja koko ty6-

hyvinvoinnin kannalta.
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Kunnollinen koulutus Kohon kayttoon koettiin tarkeimpana asiana toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttéonoton helpottamisessa tyontekijoiden kannalta. Yleisesti toivot-
tiin, etta kaikki tyontekijat koulutettaisiin tasapuolisesti Kohon kayttoon. Vastaajat
toivat myos esille, etta Kohon kayttoonoton alkuvaiheessa oli ollut yksi etdkoulutus,

mutta he kokivat sen riittamattomaksi.

Me ei kdyty sitd riittévén hyvin ldpi, kun me otettiin téimé ensimmdinen
pala kéyttéén. Koulutusta olisin vailla siihen, koska se on edelleenkin vd-
hdn sellaista hakuammuntaa, kun menet etsimddn sieltd jotain. (V4)

Tyontekijat myods toivoivat kayttoonsa heille tarkoitettuja yksinkertaistettuja kaytto-

ohjeita, joiden avulla Kohon kayton opetteleminen voisi olla helpompaa.

Siitd voisi tehdd jonkun pienen ohjeen tai ohjeistuksen, ettd ndmd asiat
sinun pitdad tietdd. Vaikka arkistoon joku semmoinen, etté ndin merka-
taan ndmd ja tuolta sind I6yddit nuo. Ne asiat, mitd tarvitaan siiné pdi-
vittéisessd kdytdssd tdssd vaiheessa. (V4)

Lisaksi toivottiin kayttéonottovaiheessa esimiehen kanssa pidettavaa kehityskeskus-
telua, jonka aikana voisi kayda lapi esimerkiksi seuraavia asioita: miten Kohon kaytta-
minen on lahtenyt kdyntiin, missa on ongelmakohtia ja missa Kohon toiminnoissa tai
tyontekijan omassa osaamisessa olisi kehitettavaa. Esille nousi myos toive asteittai-
sesta siirtymisestd Kohon kayttoon. Tyontekijoiden mielesta se olisi parempi vaihto-
ehto kuin se, etta kaikki toiminnot pitdisi opetella kerralla. Asteittaisen siirtymisen ai-
kana toivottiin aikaa opetella asioita itse, mutta kuitenkin saada tarvittaessa apua

esimiehelta.

Viéhdén sellainen asteittainen siirto, ettei rdvdytetd koko pakkaa kerralla
yhtdkkid Kohoon, vaan ettd voisi harjoitella vaikka muutaman asiak-
kaan kanssa esimerkiksi sitd laskutusta ennen kuin alkaa kédyttimddén
kaikkia sielld. Semmoinen pieni porrastus, ettei tule kerralla liikaa. (V3)

Tyontekijoiden mielesta koulutuksen koettiin olevan tarkein asia, silla suurin osa vas-

taajista nosti sen esille. Kohon kaytt66n saatu koulutus koettiin vaillinaiseksi eivatka
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vastaajat kokeneet etakoulutuksen olevan riittava. Seuraavaksi tarkeimmaksi asiaksi
koettiin hyva kirjallinen ohjeistus Kohon kayttoon. Tulosten perusteella tyontekijat
haluaisivat pienen kayttéoppaan, jossa olisi tiivistetysti opastettu sellaisten Kohon
toimintojen kayttéon, mita tydntekijat tulevat tarvitsemaan paivittdisessa kaytos-
saan. Lisaksi toivottiin kehityskeskustelun tyyppista keskustelutilannetta esimiehen
kanssa seka asteittaista siirtymista, jonka aikana saisi rauhassa opetella asioita itse,

mutta saada tarvittaessa tukea esimiehelta.

7 Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa, miten toimeksiantajayrityksen tyontekijat
kokevat uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttoonoton tuoman muutoksen tyo-
paikallaan tilitoimistossa ja mitka tekijat tahan vaikuttavat. Tutkimustulosten perus-
teella voidaan yleisesti todeta, etta toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotto herat-
taa tyontekijoissa odotuksia tyon helpottumisesta, mutta he mieltavat talla hetkella
toiminnanohjausjarjestelman vain ty6ajanseurantajarjestelmaksi. Vaikka tyontekijat
kokevat tiedottamisen asiasta olevan hyvalla tasolla, he eivat silti koe ymmartavansa,

miksi toiminnanohjausjarjestelma otetaan kayttoon.

Tassa luvussa esitellaan johtopaatoksia, jotka on tehty tutkimustulosten pohjalta.

Toiminnanohjausjarjestelman tuntemus

Tuloksissa tyontekijat jaettiin kahteen ryhmaan sen perusteella, ovatko he kaytta-

neet aikaisemmissa tyOpaikoissaan toiminnanohjausjarjestelmaa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan yleisesti ottaen todeta, ettd ne tyontekijat,
joilla oli aikaisempaa kokemusta toiminnanohjausjarjestelmien kanssa tyoskentele-
misestd, tunsivat toiminnanohjausjarjestelman hieman tarkemmin kuin ne tyonteki-
jat, joilla ei ollut aikaisempaa kokemusta. He mielsivat toiminnanohjausjarjestelméan
kokonaisuudeksi, jonka kayttémahdollisuudet ovat erittdin laajat. Muut tyontekijat

kuvasivat toiminnanohjausjarjestelmaa ja sen kdyttomahdollisuuksia suppeammin,



46
mutta myos suurin osa heistd maaritteli toiminnanohjausjarjestelman kokonaisval-
taiseksi yritykseen integroiduksi jarjestelméksi. Tuloksissa nousi esille kuitenkin se,
ettd toiminnanohjausjarjestelmaa tiedettiin kdytettavan myos esimerkiksi henkilosto-
hallintoon seka osto- ja myyntipuoleen. Kaikki vastaajat kuitenkin mielsivat toimin-
nanohjausjarjestelman kaikissa paivittaisissa tyontekoon liittyvissa toiminnoissa aut-

tavaksi jarjestelmaksi.

Tulosten perusteella voitiin todeta, etta toiminnanohjausjarjestelman yleinen tunte-
mus on toimeksiantajayrityksessa kohtalaisella tasolla. Kokemusta omaavat tyonteki-
jat myos kokivat toiminnanohjausjarjestelman tyota helpottavana asiana eika negatii-

visia kommentteja jarjestelman kaytosta tullut esille.

Tyontekijéiden odotukset

Tyontekijat suhtautuivat muutoksiin padasiassa positiivisesti. Tyontekijoiden keskuu-
dessa vallitsi muutosmyonteinen ilmapiiri. Muutosten tarpeellisuutta perusteltiin
silla, etta niiden on tarkoitus tuoda tydpaikalle tehokkaampia tyéskentelytapoja tai

parantaa asioita.

Eniten odotettiin sitd, ettd tyonteko helpottuisi Kohon kayttéonoton myota. Tasta
saastyvan ajan tyontekijat voisivat kayttaa jatkossa muuhun tyéntekoa tehostavaan
toimintaan. Tyontekijoiden keskuudessa vallitsi kuitenkin huolestunut ilmapiiri asian
suhteen, silla tyontekijat epailivat, ettei Kohoa kuitenkaan saada toimimaan yrityk-
sessa silla tavalla kuin sen olisi tarkoitus toimia. Tuloksista nousi esille my6s odotus
siitd, ettd toiminnanohjausjarjestelma alkaisi hyodyttdaa toimeksiantajayritysta eika

niinkaan tyontekijoita.

Ymmartamattomyys uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan liittyen nousi myés vah-
vasti esille tutkimustuloksista. Tdma osaltaan selittda tyontekijéiden huolen siitd, etta
Kohoa ei saataisi toimimaan kunnolla paivittdisessa kaytossa. Jotkut vastaajat koki-
vat, ettd heiltd joko puuttuu ymmarrysta kdyttaa jarjestelmaa tai sitten he eivat ym-

marrd, miksi Koho otetaan kayttoon tai mihin kaikkeen sita on tarkoitus kayttaa.
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Tyontekijat tunnistivat Kohon kayttomahdollisuuksista haastatteluhetkellad tyoajan-
seurannan, joka oli ollut jo kdytossa lahes vuoden; ja laskutuksen, joka olisi tarkoitus

ottaa kayttoon seuraavaksi.

Ajankayttoon liittyvat odotukset olivat myds vallalla tydntekijoiden keskuudessa.
Suurin osa tyontekijoista oli sita mielta, etta heilla ei ole tarpeeksi aikaa opetella
kdayttamaan Kohoa siind maarin kuin se olisi tarpeellista. Tuloksista tuli ilmi, ettd ajan
riittdmattédmyys uuden asian opetteluun oli vastaajien mielesta erittdin tarkea ja
huomioonotettava asia. Nykyisen, osin kuormittuneen tyotilanteen vuoksi ei aikaa

Kohon opetteluun tyontekijoiden mielesta tahdo loytya.

Esimiehen toimintaan kdyttoonottoprosessissa kohdistui myos paljon odotuksia. Suu-
rin osa tyontekijoista painotti esimiehelta saadun tuen tarpeellisuutta seka esimie-
hen vastuunottokykyd muutosprosessin lapiviennissa. Tiedottamisen koettiin olevan
yksi tarkeimmista esimiehen vastuualueelle kuuluvista tehtavista. Tyontekijat kokivat
yrityksen yleisen tiedottamisen olevan erittdin hyvalla tasolla. Myds toiminnanoh-
jausjarjestelman kayttoonottoon liittyva tiedottamisen taso koettiin hyvaksi. Erityi-
sesti tuloksista tuli ilmi nykyisessa poikkeuksellisessa etatydskentelytilanteessa toimi-
van tiedottamisen erittdin hyvaksi nahty taso. Suurin osa tyontekijoista toi esille, etta
heidan odotuksensa kohdistuvat siihen, ettd esimieheltd saa tarvittaessa tukea uu-
den jarjestelman kayttoonottoon liittyvissa haasteissa. Tyontekijat ovat luottavaisia
siihen, etta ndin myos tapahtuu, silla heidan aikaisemmat kokemuksensa vastaavan-

laisissa tilanteissa ovat olleet positiivisia.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijat kokevat suhtautuvansa
muutoksiin paasaantoisesti positiivisesti. Heidan odotuksensa uuden toiminnanoh-
jausjarjestelman kayttéonotossa kohdistuvat tyonteon helpottumiseen. Lisdksi tyon-
tekijat pelkadvat ongelmia ajankayton hallinnassa, silla uuden asian opettelemiseen
ei uskota olevan tarpeeksi aikaa paivittaisten tyotehtavien hoitamisen lisdksi. Myos
esimiehen toimintaan kohdistuu paljon odotuksia, silld esimiehen koetaan olevan

vastuussa kdyttoonottoon liittyvien haasteiden selvittamisessa.
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Tyontekijéiden huomioiminen

Tuloksista kay ilmi, etta kaikilla tyontekijoilla on kokemuksia tyopaikalla tapahtuvista
muutoksista. Suurin osa tyontekijoistd on kdynyt lapi suuria organisaatioon liittyvia
muutoksia, kuten yhteistoimintaneuvotteluja, fuusioita tai koko organisaatioon koh-
distuvia muita muutoksia. Kaikki tyontekijat ovat olleet osana pienempia muutoksia
seka aikaisemmissa tyOpaikoissaan etta nykyisen tyénantajan palveluksessa. Naista
muutoksista osalle tydntekijoista on jaanyt positiivisia ja osalle negatiivisia kokemuk-

sia, kun tutkittiin tydntekijan huomioimista muutosten aikana.

Tiedottaminen koettiin tarkedana huomioimisen muotona, silld epatietoisuus muutok-
sen vaiheista nahtiin valinpitamattomyytena tydnantajan puolelta. Asioiden selitta-
minen tyontekijoille ja niista avoimesti puhuminen koettiin myo6s tarkedana huomioi-

misen muotona pohjautuen aikaisempiin kokemuksiin.

Toimeksiantajayrityksessa oli juuri tapahtunut siirtyminen etatyoskentelyyn. Tama
muutos koettiin kaikkien tyontekijoiden keskuudessa erittdin suureksi tyén muu-
tokseksi. Kotona tyoskentely koettiin mahdollisuutena tyoskennelld enemman rau-
hassa kuin ajoittain toimistolla vallitsevan halindilmapiirin keskella. Toisaalta taas
tyontekijat kaipasivat kollegoidensa lasndoloa seka sosiaalisen kanssakdaymisen etta
nopeamman konsultaation saamisen vuoksi. Osa tyontekijoista myos koki, etta eta-
tyoskentely saattaa johtaa tilanteeseen, jossa tydaika venyy normaalista toimisto-
tyOajasta jatkuvaan paivystystydaikaan. Tyontekijat olivat yksimielisia siita, etta tyon-

antaja on huomioinut heidat etatyoskentelyyn liittyvdssa muutoksessa erittdin hyvin.

Tyontekijoiden mielestd muutosten maarassa ja laadussa on tapahtunut muutoksia.
Nykyadan muutokset ovat suurempia kuin aikaisemmin, ja niitd myos tapahtuu entista
tihedmmin. Osaltaan tama voidaan selittda yritysten valisen kilpailun kasvamisella,

kun pyritddn luomaan parempia palveluita ja tuotteita kuin kilpailevat yritykset.

Tyontekijoiden suurin toive uuden toiminnanohjausjarjestelman kdyttoonottoon liit-
tyen oli kunnollinen koulutus Kohon kayttéon. Tyontekijoiden mielesta kdyttdonoton

alkuvaiheessa ollut etakoulutus oli ollut riittamaton, eivatka tyontekijat koe osaa-
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vansa vield kayttaa jarjestelmaa tarpeeksi hyvin. Suurin osa tyontekijoista toivoi toi-
mistolla tapahtuvaa koulutusta, osa tyontekijoista koki myds etakoulutuksen olevan
hyva vaihtoehto. Lisdksi toivottiin koulutuksen tapahtuvan tasapuolisesti kaikille

tyontekijoille.

Tuloksista kavi ilmi, ettd tyontekijat haluaisivat myos yksinkertaistetun kayttéoppaan
toimintansa tueksi Kohon niista osioista, joita he tarvitsevat paivittdisessa tydssaan.
Lisaksi tuloksista nousi esille tyontekijoiden toive kayttoonottovaiheessa ajoittain pi-
dettavan kehityskeskustelun puolesta. Tallaisella keskustelulla voisi tyontekijéiden
mielesta selvittaa kulloinkin kohdalla olevia ongelmakohtia jarjestelman kayttoon liit-
tyen. Yksi toiveista kayttoonoton haasteiden ylittamiseksi oli asteittainen siirtyminen

Kohon kayttoon.

8 Pohdinta

Tutkimuksen onnistuminen

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, miten tilitoimiston tyontekijat kokevat uuden
toiminnanohjausjarjestelman kayttéénoton tuoman muutoksen tyoépaikallaan. Lisdksi
haluttiin kartoittaa heidan aikaisempia kokemuksiaan toiminnanohjausjarjestelmasta
seka tyontekijan huomioimisesta tyopaikalla tapahtuvissa muutostilanteissa. Tavoit-
teena oli myos selvittdaa, milla tavalla tyontekijat toivoivat itsedan huomioitavan uu-
den toiminnanohjausjarjestelman kayttéonoton aikana. Tutkimuksen voidaan todeta

onnistuneen, silla tavoitteet saavutettiin ja tutkimusongelma ratkaistiin.

Tietoperusta osoittautui tarkeaksi tekijaksi tutkimuksen onnistumisen kannalta. Tee-
mahaastatteluiden aikana kuitenkin kavi ilmi, etta tietoperustaa tydon muutoksen

osalta olisi voinut fokusoida enemman.

Haasteensa tutkimuksen onnistumiselle toi myos tutkimusta tehtaessa vallinnut ko-

ronaepidemia. Tutkimuksen tekija koki alkuun riittdvan otannan toteutumisen haas-
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teelliseksi saturaation saavuttamisen kannalta informanttien huonon tavoitettavuu-
den vuoksi, mutta pelko osoittautui vaaraksi, koska saturaatio saavutettiin viiden vas-

taajan jalkeen. Aineistoa saatiin tarpeeksi tuloksia varten.

Tuloksista saadaan tietoa siitd, millaisia odotuksia tyontekijoilla on toiminnanohjaus-
jarjestelman kayttéonoton suhteen ja milla tavalla he toivoisivat tydnantajan heita
huomioivan kdyttéonottoon liittyvien haasteiden kohtaamisessa. Tutkimuksen tulok-
sia voidaan hyodyntaa tulevaisuudessa myos muiden tydpaikalla tapahtuvien muu-
tosten aikana. Myds tyontekijat hyotyivat tuloksista, silla he saivat tutkimuksen
avulla tuotua mielipiteensa esille. Iman haastatteluja eivat tyontekijat olisi valtta-

matta tuoneet muutokseen liittyvia toiveitaan ja pelkojaan ilmi.

Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuteen pyrittiin kiinnittdmaan tarkasti huomiota jo suunnitte-
luvaiheessa. Tutkimussuunnitelmassa pyrittiin ottamaan huomioon mahdolliset haas-
teet, joita tutkimuksen edetessa voisi tulla vastaan. Hyva dokumentointi seka tutki-
muksen lapinakyvyys koko tutkimusprosessin ajan ovat tdman opinndytetyon luotet-
tavuuden kannalta keskeisimmat tekijat. Tutkimuksen tekija kirjasi ylos jokaisen tut-
kimukseen liittyvan asian. Kaikki tutkimukseen liittyvat dokumentit ja muu aineisto
muistiinpanoista haastattelunauhoituksiin seka litteroituun tekstiin asti tallennettiin
valittomasti kerdamisen jalkeen pilvipalveluun, jotta teknisetkdan ongelmat eivat

voisi vahingoittaa tutkimusaineistoa.

Haastattelutilanteiden yhdenmukaisuus varmistettiin silld, etta kaikki haastattelut
tehtiin videohaastatteluina ja ne toteutettiin saman teemahaastattelurungon poh-
jalta. Haastateltavien maara tutkimuksen luotettavuuden kannalta koettiin riitta-
vaksi, silla usean teeman ja niihin liittyvien kysymysten kohdalla haastatteluista alkoi
nousta esille samoja asioita, ja aineisto alkoi toistaa itsedadn. Kanasen (2010, 70) mu-
kaan siind vaiheessa, kun uudet vastaukset eivat enda tuo mitaan uutta tutkimuk-
seen, aineistoa on riittavasti ja on saavutettu kylladntymispiste. Kaikki haastateltavat
ovat myo0s tarkistaneet litteroidun aineiston ja hyvaksyneet siita tehdyn tulkinnan.
Tulosten luotettavuus on pyritty varmistamaan tutkimustuloksissa kaytetyilla suorilla

lainauksilla, jotta voidaan myos vahvistaa oikeiden johtopaatosten tekeminen.
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Aineistoa analysoimalla ja tutkimustuloksia tulkitsemalla saatiin muodostettua selkea
kasitys siita, miten tyontekijat kokevat uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttoon-

oton tuoman muutoksen tydpaikallaan.

Palaute teoriaan

Jotta pystyttiin tutkimaan oikeita asioita, oli teoriapohja rakennettava alusta alkaen
perusteellisesti. Toiminnanohjausjarjestelman maaritteleminen auttoi ymmarta-
maan, millaisen muutoksen keskella tyéntekijat olivat. Jarjestelman kayttédnoton

edut ja haitat, joita teoriapohjassa kasiteltiin, nousivat esille myos tuloksissa.

Tyon muutoksen kasitteen laajuus vaikeutti teoriapohjan rakentamista sen kasitteen
osalta, ja rajaamista piti tehda seka aineistonkeruu- ettd analysointivaiheissa. Rajaa-
misen kautta tutkimuksen tekija pystyi kuitenkin tarkentamaan tutkittavaa ilmiota
kohdentaakseen sen juuri oikeisiin asioihin. Muutoksen vaiheiden tutkiminen teori-
assa antoi paremman kasityksen siitd, missa vaiheessa tyontekijat tutkimuksen teko-
hetkelld olivat muutosprosessin kasittelyssa ja mita olisi seuraavana odotettavissa.

Erityisesti muutosvastarinnan ymmartaminen auttoi tulosten tulkitsemisessa.

Tilitoimiston osuus teoreettisessa viitekehyksessa oli myos tarpeen, silla tutkimuksen
tekija tarvitsi talle aihealueelle teoriaa oman kokemuspohjansa liséksi. Teknologian
tuomien muutosten vaikutukset nakyvat selvasti erityisesti tietotyossa, esimerkiksi
taloushallinnon alalla. Tilitoimistojen sahkoistymisen ja etatyoskentelyn merkityksen
ymmartaminen auttoi osaltaan myds kasittamaan millaisen jatkuvan muutoksen kes-
kella tilitoimistot nykyaan ovat. Taman sisdistaminen puolestaan toi teoreettista na-

kokulmaa haastateltavien vastausten tulkintaan .

Teoriapohja tuki taman opinndytetyon toteuttamista, silla tutkimuksen tekija pystyi

sen perusteella saamaan tutkittavaan ilmiéon syvemman nakemyksen.

Jatkotutkimusaiheet

Tutkimusta voisi jatkaa laadullisella tutkimusotteella selvittamalla, miten tyontekijoi-

den kokemukset vastasivat niitd odotuksia, joita taman opinndytetyon aikana tuli
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esille. Siita jatkotutkimuksesta tyontekijat hyotyisivat saamalla tietoa odotusten ja
toiveiden realistisuudesta, kun niita vertaisi siihen, mitd kokemukset toiminnanoh-
jausjarjestelman kayttéonoton aikana oikeasti olivat. Ndin he pystyisivat suhteutta-
maan jatkossa odotuksiaan todellisuuteen. Tydnantaja hyotyisi myds tutkimuksesta
saamalla tietoa siitd, miten hyvin tyonantaja pystyi vastaamaan tyontekijoiden odo-

tuksiin.

Toinen jatkotutkimuksen aihe voisi olla toiminnallisen tutkimuksen tekeminen toi-
minnanohjausjarjestelma Kohosta, ja tutkimuksen tuotoksena olisi Kohon kayttéopas
tyontekijoiden kayttéon. Tama nousi tuloksista esille tassa opinndytetydssa tutkitta-
essa tyontekijoiden toiveita Kohon kayttoonoton suhteen, joten se olisi tarpeellisuu-

dellaan jo valmiiksi perusteltu tutkimisen kohde.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelun toteutus

Haastattelija: Helena Miettinen

Haastateltavien taustatiedot: 1kd, koulutus, nykyisen tydsuhteen kesto, tydkokemuksen

maara alalla, tyohistoria

Teema 1. Toiminnanohjausjarjestelman tuntemus

- Tyontekijan mahdolliset aikaisemmat kokemukset toiminnanohjausjarjestelmista
seka yleinen kasitys
e Mika on mielestasi toiminnanohjausjarjestelma?
e Oletko aikaisemmin tyoskennellyt toiminnanohjausjarjestelmien
kanssa?
e Milloin? Miten koit sen vaikuttavan tyohosi?

Teema 2. Tyon muutos

- Nakemyksia siitd kuinka tyontekija on kokenut aikaisemmat muutokset tyopaikalla

e  Onko sinun mielestasi tyossa tapahtuvissa muutosten maarassa tai laa-
dussa tapahtunut muutoksia?

e Onko nykyisessa tydssasi tapahtunut muutoksia? Missa asiassa? (Tyo-
tehtdvissa, tyokavereissa, fyysisessa tyopaikassa?)

e Miten sinulla on tapana suhtautua muutoksiin tyopaikalla? Miten koet,
ettd muutokset ovat vaikuttaneet tydilmapiiriin?

e  Onko muutoksilla ollut vaikutusta omaan jaksamiseen ja tyohyvinvoin-
tiin?

e Minkalaisia tunteita muutokset herattavat? Koetko, ettd olet itse pysty-
nyt vaikuttamaan muutoksiin?

Teema 3. Toiminnanohjausjdrjestelmaan siirtyminen

- Millaisia odotuksia tyontekijalla on toiminnanohjausjarjestelman kayttoonoton suh-
teen ja millaisia tunteita se herattaa

e Miten koet, ettd sinua on tiedotettu uudesta toiminnanohjausjarjestel-
masta?

e  Tuntuuko sinusta, etta olet itse pystynyt vaikuttamaan toiminnanohjausjar-
jestelman valintaan?

e Millaisia odotuksia/pelkoja sinulla on uuden toiminnanohjausjarjestelman
suhteen?

Teema 4. Tyontekijan huomioiminen
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Kokemukset tyontekijan huomioimisesta tydpaikalla tapahtuvan muutoksen aikana
seka toiveet ja odotukset uuden toiminnanohjausjarjestelman tuomassa muutok-
sessa tyontekijan huomioimisen suhteen
e Millaisia kokemuksia sinulla on tyontekijan huomioimisesta tyopaikalla
tapahtuvan muutoksen aikana? (Voi viitata esimerkiksi johonkin aiem-
min kertomaansa muutostapahtumaan)
e Mitd niissa tilanteissa olisi voinut tehda toisin?
e Miten toivoisit tydnantajan huomioivan tyontekijda tdman muutoksen
aikana?



