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Taman opinndytetyon aiheena on muutosjohtaminen uuden toiminnanohjausjarjestelman kayttoonotto-
vaiheessa. Tarkoituksena on helpottaa toimeksiantajalla tapahtuvaa toiminnanohjausjarjestelman muu-
tosta. Tavoitteena on perehdyttda henkilostd uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan laatimalla ohjeistus
uuden toiminnanohjausjarjestelman kdytosta. Ohjeistuksella pyritddan vahentdamaan yrityksessad tapahtu-
vaa muutosvastarintaa seka sujuvoittamaan uuden ohjelmiston kayttédnottoa.

Opinndytetydssa perehdytadn muutosjohtamiseen teoriassa sekd muutoksen vastarinnan aiheuttajiin.
Opinndytetyo kasittelee teorian lisdksi kdytdannon, mita pitdd huomioida, kun muutetaan yrityksen toimin-
nanohjausjarjestelmaa.

Opinndytetyon teoriaa kaytettiin hyvaksi toimeksiantajan toiminnanohjausjarjestelman muutoksessa. Tyon
empiirista osuutta varten harjoiteltiin toiminnanohjausjarjestelma JD Edwardsin kayttoa testiymparistossa.
Testiymparistosta kerdattiin talteen tietoa, kuinka jarjestelma kdytanndssa toimii. Edelld mainittua tietoa
hyddynnettiin ohjeistuksen laatimisessa.

Opinndytetyon tuloksena toimeksiantajalle saatiin tuotettua ohjeistus uuden toiminnanohjausjarjestelman
tilausprosessista, mita toimeksiantaja voi hyodyntaa arkisessa toiminnassaan, seka tulevaisuudessa uusien
tyontekijoiden perehdytyksessa
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The subject of this thesis was change management in the implementation phase of a new enterprise re-
source planning (ERP) system. The purpose was to facilitate the change of the enterprise resource planning
system in the client company. The goal was to familiarize the personnel with the new ERP system by pre-
paring instructions on the use of the new system. The instructions aimed to reduce resistance to change in
the company and to facilitate the introduction of the new software.

The thesis discusses change management in theory and the causes of resistance to change. In addition to
theory, the thesis covers practice, which must be considered when changing the company's operational
control system.

The theory was used in the change of the enterprise management system of the client. For the empirical
part of the work, the use of the enterprise resource planning system JD Edwards was practiced in the test
environment. Information on how the system works in practice was collected from the test environment.
The aforementioned information was used in the preparation of the instructions.

As a result of the thesis, instructions were produced for the client on the order process of a new enterprise
resource planning system, which the client can use in its daily operations, as well as in the future in the
orientation of new employees.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on uuden toiminnanohjausjarjestelman muutosprosessi. Opinnadytetyon
toimeksiantajana toimii Elementis Minerals B.V. Branch Finland Oy. Opinndytety® on toimeksian-
tajalle ajankohtainen, silla kdynnissa on toiminnanohjausjarjestelman muutos. Elementis Mine-
rals on Elementis-konsernin sivuliike. Elementis Mineralsin toimialana on malmit ja teollisuus-
mineraalit. Suomessa on kaksi Elementiksen talkkitehdasta, joissa kaivetaan ja jalostetaan talkkia.
Tehtaat sijaitsevat Sotkamossa ja Outokummussa. Elementis on listattu yhtié Lontoon porssissa.

(Finder n.d.)

Toimeksiantajalle opinndytety6 toimii raporttina seka kiteyttda huomioonotettavat asiat, kun pu-
hutaan massiivisista muutoksista yrityksen sisalla. Opinnaytetydssd huomioidaan organisaation

toimintamallien muutos, joka on toimeksiantajalla olennaisessa asemassa.

Opinnaytetyota varten on hyédynnetty tietokirjallisuutta toiminnanohjausjarjestelmista, etenkin
painottaen uuden ohjelman testiympariston testaamista ja itseopiskelua. Opinnadytetydssa hyo-
dynnetdan kirjallisuutta, jossa kasitelldadn muutosvastarintaa sekd, mita tulisi huomioida pereh-

dytyspaketin suunnittelussa ja toteutuksessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on helpottaa toimeksiantaja yrityksessa tapahtuvaa toiminnanoh-
jausjarjestelman muutosta. Tavoitteena on perehdyttaa vientikoordinaattorin tyétehtavissa tyos-
kenteleva henkilosté uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan laatimalla ohjeistus uuden toimin-
nanohjausjarjestelman kaytosta. Ohjeistuksen kohderyhméana toimii vientikoordinaattorien tyo-
tehtdvissa tyoskentelevat tyontekijat. Vientikoordinaattorien tyontekija ryhma on valittu aiher-
ajauksen takia. Ohjeistuksella pyritdan vahentamaan yrityksessa tapahtuvaa muutosvastarintaa

seka sujuvoittamaan uuden ohjelmiston kayttéonottoa.

Vientikoordinaattorien tyotehtavat koostuvat kaikesta, mita tilauksen taustalla tapahtuu tuot-
teen tilauksesta aina tuotteen saapumiseen saakka. Opinnadytetyon tuloksena vientikoordinaat-

torit saavat konkreettiset ohjeet, kuinka tilaus syotetaan.



2 Toiminnanohjausjarjestelma

Toiminnanohjauksella tarkoitetaan tdssd organisaation liiketoimintaprosessien virtaviivaista-
mista ja integrointia lapi kaikkien toimintojen. Toiminnanohjausjarjestelmista kaytetaan lyhen-
netta ERP, joka tulee englanninkielisistd sanoista Enterprise Resource Planning. Toiminnanoh-
jausjarjestelmien tehtdva yrityksessa on helpottaa ja yhdistaa yrityksen toiminnot helpommin
hallittavaksi kokonaisuudeksi. Toiminnanohjausjarjestelmaa hyddyntamalla voidaan yksinkertai-
set toiminnot automatisoida. ERP yhdistda varastossa olevan materian ja talouden hallinnan séh-
koéiseen muotoon, mikd helpottaa muun muassa yrityksen varastojen seuraamista. (Nieminen

2016, 8.1.)

2.1 Toiminnanohjausjarjestelman toiminta

Vuosien 1980-2000 valilla toiminnanohjausjarjestelmét kehittyivat tarvelaskennasta ja valmis-
tuksen resurssien suunnittelusta pitimaan sisalladn moduuleita, kuten tuotannonsuunnittelu, os-

tot, valmistus, jakeluketju ja henkiléstohallinto. (Samara 2015, 10.)

Kuvassa 1 on esitelty esimerkinomaisesti, millaista toiminnanohjausjarjestelmaa konepaja yritys
voisi kdyttaa toiminnassaan. Kyseisen toiminnanohjausjarjestelman malli on C9000 ja sen valmis-

tajana toimii CGl.

Materiaalihallinto Tuotannonohjaus Taloushallinto

| Tarjouslaskenta ‘ Perusrekisterit: «F)Myynhreskontra
Asiakkaat
\Varastonvalvonta |&| Myyntitilaukset | L‘TELEZ: ‘ Kirjanpito ‘
Tuoterakenteet
\ Ostotilaukset | | Toimitus \ Tyovaiheet % Ostoreskontra |
v Kuormitusryhmét
| Ostolaskujen
| Lastlutus | sahkoinen kierratys
s Tiedonkeruu
> Jalkiaskenta <}——| o0l oo | Palkanlaskenta |




Kuva 1. C9000-toiminnanohjausjarjestelmdn toimintaperiaate (C9000-Toiminnanohjausjarjes-

tellm3, n.d.)

C9000 toiminnanohjausjarjestelma jaotellaan neljdaan kategoriaan, materiaalihallinto, tuotannon-
ohjaus, tiedonkeruu ja taloushallinto. Kategorian alla on erilaisia toimintoja, kuten tuotannonoh-
jauksen alle lukeutuu tarjouslaskenta, myyntitilaukset, toimitus, laskutus ja jalkilaskenta. Tiedot
toiminnoista kulkee toiminnanohjausjarjestelman toimintojen valilld. Kuvassa 1 myyntitilauksesta
tiedot etenevat varastonvalvontaan, josta tieto tavaroiden myynnistd ohjautuu ostotilauksiin,
joka hankkii tarvittaessa automaattisesti varastoon tavaraa. (Kuva 1. C9000-Toiminnanohjausjar-

jestellma, n.d.)

Yleisesti toiminnanohjausjarjestelmat koostuvat eri moduuleista, kuten tuotanto, varasto ja ta-
loushallinto. Toiminnanohjausjarjestelma yhdistdd nama moduulit, minka ansiosta yrityksen toi-
mintaa on helpompi seurata. Yritys voi itse paattaa, mita moduuleita tarvitsee toiminnanohjaus-
jarjestelmaansa. Esimerkiksi valmistusyritys tarvitsee valmistusmoduulin toiminnanohjausjarjes-
telmaan, mutta jalleenmyyjan toiminnanohjausjarjestelmdssa tama moduuli olisi taysin turha

(Nieminen 2016, 8.1.)

Tuotantoyhtidssa toiminnanohjausjarjestelman on mahdollista suunnitella itse tuotantotarpeet
nykyisten tilausten perusteella. Tata kutsutaan tarvelaskennaksi. Tarvelaskenta tapahtuu auto-
maattisesti toiminnanohjausjarjestelmasta ja yrityksesta riippuen. Kuvassa 2 on esitettynd, miten

tdma tapahtuu. (Nieminen 2016, 8.1.)
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Kuva 2. Toiminnanohjausjarjestelman tarvelaskenta (Nieminen 2016, 8.1.)



Kuva 2 pitaa sisallaan tapahtumatiedot, joihin luetaan myyntitilaukset, valmistustilaukset, ostoti-
laukset ja varastotapahtumat. Tapahtumatietoja kutsutaan myos lahtétiedoiksi. Edelld maini-
tusta tapahtumatiedoista tiedot siirtyvat tarvelaskentaan. Tarvelaskenta laskee edellda mainittu-
jen tietojen perusteella, mita tuotteita taytyy valmistaa varastoon ja mita tuotteita tulisi hankkia
varastoon, jotta saadaan valmistettua tuotteet. Tarvelaskenta laskee myds varastovaraukset,
jotka pitavat sisalladn jo ennestdan tilattujen tuotteiden tai niihin vaadittujen raaka-aineiden va-

rauksen. (Kuva 2 Toiminnanohjausjarjestelman tarvelaskenta)

Toiminnanohjausjarjestelman kdyttoonotto on vaativa, silla jarjestelmalle on maaritettava kaikki
olennaisten nimikkeiden tiedot. Toiminnanohjausjarjestelman master data on siis paivitettava jo-
kaisen yksittdisen tuotteen kohdalle, jotta toiminnanohjausjarjestelman tietokanta olisi riittava.
Yrityksen on sovittava, mitka tiedot ovat pakollisia toiminnanohjausjarjestelman kannalta. Nimi-
ketietoja voi olla esimerkiksi pakkaustiedot, nimiketyyppi, yksikot, paino tai tarvelaskentatapa.

Nimiketietoja on yleensa useita. (Nieminen 2016, 8.2.)

Virallisen maaritelman mukaan master data pitaa sisallaan kaksi pdaaajatusta. Ensimmaisen paa-
ajatuksen mukaan master data pitda sisalldan kriittisia tietoja. llman kyseisia tietoja yritys ei voi
toimia. Toisena padajatuksena on, ettd master data on jaettu koko organisaation kayttoon. Kaikki

toiminnot organisaatiossa kayttavat samaa dataa. (Vare 2019, 23)

Jokaisessa yrityksessa on yleisesti tunnistettuja kokonaisuuksia, jotka ovat osa yrityksen toimin-
nan ydinta. Tallaisia ovat asiakkaat, toimittajat, tyontekijat, rahoitus ja yrityksen sdannot. Kaikki
nama tiedot ovat osa yrityksen master dataa. Master datan tarkoituksena on mahdollistaa tieto-
jen kasittelya eri sovellusten valilld organisaation sisalla. Master data pitaa sisalladn yleensa seu-
raavia tietoja; asiakkaat, tyontekijat, jakelijat, toimittajat, osat, tuotteet, sijainnit, kayttajat, kir-

janpidon sdadokset, sopimukset ja yrityksen sdannot. (Vare 2009, 6)

Master data esiintyy yleensa organisaation sidosryhmien valilla. Taman ansiosta asiakkaan tiedot
esiintyvat automaattisesti myyntijarjestelmassa seka laskutusjarjestelmassa. Master dataa hyo-
dynnetdan naissa toiminnoissa usein. Kyseiset toiminnot ovat yleisesti vakioita ja vihan muuttu-

via prosesseja (Vare 2009, 8)



Toiminnanohjausjarjestelman hyddyt liiketoiminnalle ovat kuitenkin merkittavat. Toiminnallisia
hyotyja ovat varastopuutteiden lapinakyvyys seka tuotannonsuunnitellun helpottuminen. Toi-
minnanohjausjarjestelma voi parantaa taloushallinnossa kaytettya dataa. Sen avulla saadaan luo-
tettavampaa tietoa rahavirroista ja yrityksen kustannuksista. Johtamisen kannalta hyoty saadaan
tilausten seurattavuuden helpottumisesta seka tilausten jaljitettavyydestd. Tama mahdollistaa

myos reagoimisen muuttuviin tilanteisiin nopealla aikataululla. (Nieminen 2016, 8.2.)

2.2 SAP toiminnanohjausjarjestelma

SAP toiminnanohjausjarjestelma on yksi yleisimmista vaihtoehdoista maailmassa. SAP tarjoaa in-
tegroituja jarjestelmia kuten myynnin, valmistuksen ja taloudellisen kirjanpidon. Vuosien varrella
SAP jarjestelmaa on paivitetty. SAP jarjestelmaa voi muokata vastaamaan yrityksen toiminnanoh-
jausjarjestelman vaatimuksia. SAP on kehitetty vastaamaan useiden toimialojen vaatimuksia huo-

mioiden toimialojen eroavaisuudet prosesseissa (Sharma 2010, 2—-4)

SAP toiminnanohjausjarjestelman myynti ja jakelu yritysrakenne edustaa organisaation myynti-
ja jakelukokonaisuuden rakennetta. Prosessin rakentamiseksi SAP ymparistoon on kaytettava SA-
Pin tarjoamia rakennusmoduuleita. SAPssa on oma moduuli myynnille, jonka avulla SAP ohjel-
misto mukailee yrityksen myynti kanavia. Jakelulle on moduulinsa, joka mukailee yrityksen jake-
lukanavia. Jakelukokonaisuus ei ole eristettynd muista toiminnoista vaan toimii yhdessa muiden

moduulien kanssa. (Sharma 2010, 28)

On olemassa kahdenlaisia SAP toiminnanohjausjarjestelma ohjelmia. Nama voidaan jaotella toi-
minnallisiin moduuleihin ja teknillisiin moduuleihin. Toiminnallisia moduuleita ovat esimerkiksi
tuotannonsuunnittelu, materiaalinhallinta, talouslaskentaa ja laadunhallinta. Teknisid moduu-
leita ovat esimerkiksi Tietojarjestelmien hallinta (SAP NetWeaver), Asiakas hallinta (SAP IS) ja

Asiakassuhteiden hallinta (SAP CRM). (Cavendish professionals n.d.)

SAP toiminnanohjausjarjestelma tarjoaa kattavan valikoiman moduuleita. Nama moduulit mah-
dollistavat jokaiselle yritykselle raataldidyn toiminnanohjausjarjestelman. Laaja valikoima mo-
duuleita mahdollistavat yrityksen kasvaessa saman toiminnanohjausjarjestelman sadilyttamisen.

(Mindquest 2022, 2.1)



SAP jarjestelman etuja ovat taman yksinkertaisuus ja joustavuus. Yksinkertaisuuden ansiosta SAP
jarjestelma on helppo oppia ja kdyttaa. Joustavuus antaa yritykselle mahdollisuuden muuttaa jar-

jestelman saantoja kuten tyontekijoille nakyvia tietoja. (Mindquest 2022, 3.1)

SAP jarjestelman hyotyja on sen mahdollisuus integroida tietoja. Tietojen integroiminen vahentaa
tietojen uudelleen syottamista ja mahdollistaa tietojen automatisointia. Tietojen automatisointi
vahentaa tyotaakkaa tyontekijaltd. SAP toiminnanohjausjarjestelmédn muita hy6tyja ovat sen mo-
nipuolisuus yrityskentalla. SAP jarjestelmaa on mahdollista kayttaa melkein kaikilla olemassa ole-

villa toimialoilla. (TechnoSap n.d; Soltius n.d)

SAP-jarjestelman huonoihin puoliin kuuluu hinta. SAP toiminnanohjausjarjestelma on hintava
muihin toiminnanohjausjarjestelmiin verrattuna. Kuluja kertyy alkuperaisesta hankinnasta, jarjes-
telman yllapidosta ja jarjestelman kehittamisesta. (Mindquest 2022, 3.2; TechnoSap n.d; Soltius
n.d)

SAP jarjestelman huonoihin puoliin voidaan mukaan lukea, ettd jarjestelma vaatii sdannollisen
paivittdmisen muutaman vuoden valein. Tasta koituu lisdkuluja mutta myds jokaisen paivityksen
myo6ta tapahtuu toiminnoissa muutoksia. Toimintojen katoaminen on mahdollista seka lisdanty-

minen. Tama voi aiheuttaa kdyttdjassa himmennysta. (Mindquest n.d)

2.3 JD Edwards toiminnanohjausjarjestelma

JD Edwards perustettiin vuonna 1977. JD Edwardsin ensimmainen ohjelmisto oli nimeltaan JD
Edwards World ja sitd pystyi kdyttamaan IBM:n laitteilla. Ohjelmisto oli alun perin hyvin talous-
hallintopohjainen ja sitd kaytti keskikokoiset yritykset. JD Edwards mahdollisti pienten keskiko-

koisten yritysten toiminnanohjausjarjestelmien teknologian.

Nykypaivana suurin osa yrityksista, jotka kayttavat JD Edwardsin toiminnanohjausjarjestelmaa,
kayttavat EnterpriseOne nimista jarjestelmaa. EnterpriseOne on selainpohjainen toiminnanoh-

jausjarjestelma, mihin JD Edwardsin tydntekijat panostavat. (Terrilium n.d)

JD Edwardsin toiminnanohjausjarjestelma pohjautuu useaan pieneen paivitykseen vuodessa, kun
taas kilpailijoilla paivitetdan harvemmin. JD Edwardsin kilpailuetuja toiminnanohjausjarjestelma

markkinoilla on aktiivinen jarjestelman péivittaminen. (Terrilium n.d)



JD Edwards toiminnanohjausjarjestelma toimii moduuleilla. Moduuleita ovat muun muassa JDE
EnterpriseOne manufacturing, JDE EnterpriseOne supply chain ja JDE EnterpriseOne cloud (Terri-

lium n.d)



3 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen itsessdaan on hyvin laaja kasite. Muutosjohtamisen tarkoitus yleisella tasolla
on pyrkia viemaan muutosta yrityksen haluamaan suuntaan mahdollisimman tehokkaasti. Hyvat
muutosjohtamisen taidot helpottavat esimiehen tydtehtavien tekemistda muutoksen aikana. (Pi-

rinen 2015, muutoksen johtaminen.)

Muutosjohtaminen koostuu erilaisista prosesseista, tekniikoista, metodeista ja ldhestymista-
voista. Niiden tarkoituksena on viedd muutosprosessi haluttuun lopputulokseen. Muutosjohta-
misella on kaksi paatavoitetta: Minimoidaan muutoksesta aiheutuvat negatiiviset vaikutukset ja

autetaan organisaatio padsemaan tavoitteisiinsa. (Niemi 2019, 105)

Muutosjohtaminen on pakollinen osa muutosta, johtuen nykypaivdn monimutkaisista yritysra-
kenteista. Muutosjohtaja on osa muutosta ja myotavaikuttaa muutokseen eri keinoin. Muutoksen

johtajalle muutoksen suunnan ja paamaéaran on oltava selkea. (Deetz 2000, 38—-39.)

3.1 Muutos yrityksessa

Maailma, jossa elamme, jatkaa muuttumistaan vauhdikkaasti. Joka paiva uusia keksintdja kehi-
tetdaan ja muutoksia tapahtuu. Muutokset ovat vdistamaton osa yritystd. Uudet tavat tehda tyota

voivat luoda pelkoa ja muutosvastarintaa tyontekijoissa. (Murthy C.S.V, 2007. 2)

Yrityksen sisalla on mahdollista myds kaynnistya muutos johtoryhman muuttuneen vision seu-
rauksena. Radikaalin muutoksen aiheuttaa yleensa visio tai ongelma yrityksen sisalla. Yrityksen
halu tai tarve kehittya luo muutokselle lahtékohdan. Muutokselle optimaalisin lahtékohta on sil-
loin, kun muutoksen suunnitteluun ja kehityskeskusteluihin osallistuvat kaikki, joita muutos kos-
kettaa. Talloin saadaan yksityiskohdat seka kokonaiskuva muutoksesta yhteisymmarryksessa to-

teutettua. (Santalainen 2009, 230.)

Yrityksen muutokset — olivat ne isoja tai pienia — tuottavat reaktion yrityksen sisalla. Ihmiset ko-

kevat muutokset yksiloind, minka seurauksena osa ihmisista kannattaa muutosta ja osa vastustaa
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muutosta loppuun asti. Yrityksen julkistaessa tulevan muutoksen voi reagointi olla kuvan 3 mu-

kainen (Pirinen 2015, Muutoskayran avulla muutoksen vaiheet tydntekijan ndkdkulmasta.)

A
Solkki Epatoivo
Kieltdminen
Eteenpdin
w jatkaminen
c
=
Pelko Ymmarrys ja
hiyviaksynta
Viha
Muutoksen ;
Masentuminen .
alku Aika

Kuva 3. Muutoksesta aiheutuvien tunteiden elinkaari (Pirinen 2015, Muutoskayran avulla muu-

toksen vaiheet tyontekijan nakdkulmasta.)

Ihmiset ovat yksil6itd ja tdman ansioista kaikki eivat koe muutoksia kdyran mukaisesti. lhmiset
saattavat ohittaa kokonaan masentumisen vaiheen tai ymmartaa seka hyvaksya muutoksen ja
kokea sen olevan tarpeellinen. Muutos kayralld voi myos kulkea taaksepdin. (Pirinen 2015, Muu-

toskdyran avulla muutoksen vaiheet tyontekijan nakokulmasta.)

Muutoskdyran alussa, kun tulevasta muutoksesta kerrotaan tyontekijalle, on ensimmainen reak-
tio tyontekijalla sokki. Sokin aiheuttaa epavarmuus tulevaisuudesta ja tyontekijan mielessa pyorii,

kuinka hanen tulee kdymaan (Pirinen 2015, Sokki, epatoivo ja kieltdminen.)

Sokin halvettya, alkaa yleensd muutoskdyran seuraava vaihe, joka on kieltaminen. Tyontekija
saattaa kieltdd muutoksen johtuen tulevaisuuden pelosta toiveena, ettei muutos vaikuttaisi ha-
neen. Tassa vaiheessa tyontekija yleensa jatkaa vanhaa tyotapaansa. Tyontekija mahdollisesti us-

kottelee itselleen, ettd muutos ei tule onnistumaan. Vaiheelle yleistd on myods tyontekijan yritys
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paeta, hyokata tai projisoida muutosta tai muutostavastaan. Nama voi nakya tyontekijan syrjay-
tymisena, tydkavereiden karttamisena tai poissa olemalla tyopaikalta. Edelld mainittu toiminta

voi olla tiedostamatonta. (Pirinen 2015, Sokki, epatoivo ja kieltdminen.)

Muutoskayralla edetessa pelon ja vihan vaiheeseen voi tyontekijasta tulla varovaisempi pelon
seurauksena. Tyontekijan aikaisemmat kokemukset voivat ohjailla taman pelkoa liittyen muutok-
seen. Tyontekija voi kokea tdssa vaiheessa epdvarmuutta omasta identiteetistdan ja hylatyksi tu-
lemista. Tyontekijan ei ole helppo kohdata pelkoaan ja tdman esille tuominen voi tuottaa hapeaa

tyontekijassa. (Pirinen 2015, Pelko ja viha.)

On mahdollista, etta pelko esiintyy painvastaisesti ylisuorittamisena. Tyontekija pyrkii parhaansa
mukaan miellyttdm&dan muita seka olemaan tdydellinen. Talla tydntekija pyrkii saamaan hyvak-

syntaa tyoyhteisossaan. (Pirinen 2015, Pelko ja viha.)

Tyotekijan ollessa pelon ja vihan vaiheessa on hdanen tyésuoriutumisensa kaikista heikoimmillaan
koko muutoksessa. Ylisuorittaja kylla suoriutuu tehtavistaan mutta on taysin mahdollista, etta yli-
suorittaja uupuu kesken. Taman vaiheen aikana tyontekija keskittyy yksityiskohtiin. Selkeytta-

malla kokonaiskuvaa on mahdollista vahentaa pelkoa ja vihaa. (Pirinen 2015, Pelko ja viha.)

Muutoksen elinkaaren seuraavassa vaiheessa osa tyontekijoista kdy muutoskdyrdn pohjalla,
jonka seurauksena he masentuvat. Tama tarkoittaa tyontekijan kannalta selviytymista eika niin-
kdan suoriutumista. Taman seurauksena tyonlaatu ei ole optimaalinen. Tyontekijan masentumi-

sen piirteita ovat toivottomuus, voimattomuus, artyneisyys, jne. (Pirinen 2015, Masentuminen.)

Masennuksesta toivuttuaan tydntekija kohtaa hyvaksynnan ja ymmartamisen vaiheen. Tadssa vai-
heessa tyontekija kokee hyvaksyntda, toivoa ja luottamusta muutokseen. Tyontekijan energiata-
sot eivat ole vield aikaisemmalla tasolla. Kun suoritustaso paranee, tyontekija alkaa ndakemaan
muutoksen mahdollisuudet ja lopputuloksen, joista tdma innostuu. (Pirinen 2015, Ymmarrys ja

hyvaksynta.)

Muutoskdyran viimeinen vaihe on eteenpadin jatkaminen. Tama tapahtuu muutoksen lopussa, jol-
loin on my6s hyva pitda muutoksen tilinpaatos eli loppukasittely, jossa kdaydaan koko muutospro-
sessia lapi tyontekijoiden kanssa. Tassa vaiheessa voi arvioida muutosta koko organisaation ta-

solla, kdyda virallisia ja epavirallisia keskusteluita muutoksesta sekd dokumentoida muutoksesta
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tullutta palautetta tulevaisuutta varten. Seuraava muutos on mahdollinen vasta edellisen paatyt-
tya. Dokumentoimalla muutoksessa nousseita asioita voidaan helpottaa tulevaisuuden muutos-
projekteja. Tarkeatd on myos juhlia muutoksen onnistumista. (Pirinen 2015, Eteenpdin jatkami-

nen.)

3.2 Muutosvastarinta

Muutoksen edetessd muodostuu muutosta kohtaan usein muutosvastarinta. Muutosvastarinta
tarkoittaa voimaa, joka pyrkii estdmaan tai hidastamaan muutosta. Muutosvastarinnan edustajat
pyrkivat puhumaan muutoksesta negatiivisesti ja perustelemaan, minka takia aikaisemmat tavat
toimia ovat parempia ja miksi muutosta ei tulisi tehdd. Muutosvastarinnalle on useita syita. Syyt
ovat yksilokohtaisia, kuten edelld mainitut muutoksen vaiheet. Syita voi olla uupumus, tyytymat-

tomyys, huono johtaminen tai tuntemattoman pelko. (Pirinen 2015, Muutosvastarinta.)

Yksi yleinen syy on ihmisen tarve kunnioitukselle. Kunnioituksen tarve usein kasvaa muutoksien
aikana. Tama koskee etenkin vanhoja tyontekijoita, jotka ovat olleet pitkaan yrityksen tyonteki-
joita. Mikali kyseiset tyontekijat kokevat, etta eivat voi vaikuttaa muutoksessa, he kokevat heidan

ndkoékulmansa muutokseen olevan merkitykseton. (Blount S. Carroll S, 2017)

Muutosvastarinnan seurauksena yrityksen tydilmapiiri heikkenee. Tdma johtuu osittain tyonteki-
jan energian ja motivaation kohdistamisesta muutosvastarintaan eika tyohon, mutta myos siitd,
ettd muutosta lahdetdaan helposti analysoimaan omista lahtékohdista. Taman seurauksena tyo-
yhteison perustehtava voi vaaristya. Muutosvastarinta aiheuttaa tydtehon alentumista. Ty6tehon
heikentyminen johtuu muutosvastarinnan luoman negatiivisen ilmapiirin aiheuttamasta motivaa-

tion alentumisesta. (Pirinen 2015, Muutosvastarinta.)

Jatkuva muutos tuottaa yksilGille ja tiimeille haasteeksi sopeutumisen uuteen. Mikali sopeutumi-
nen ja asioiden hyvaksyminen omassa tahdissa ei onnistu, seurauksena voi syntya muutosvasta-

rintaa seka muutosvasymysta. (Niemi 2017, 105)

Muutosvdsymys voi ilmentya pelkona. Pelko on pelko ty6paikan menettdamisestd. Muita muutos-

vasymyksen ilmentymia ovat: energian vahentyminen, tuottavuuden lasku, lisddantynyt kyynisyys,
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pessimistisyys ja skeptinen suhtautuminen johdon toimintaan seka organisaatioon (Niemi 2017,

106)

Muutostavastarinnan maaraa on vaikea arvioida ja sita voi olla vaikeata hahmottaa. Tama johtuu
osittain siitd, etta johtoportaalla, joka tiesi muutoksista aikaisemmin, on ollut pidempi aika miet-
tid tulevaa muutosta. Lisaksi yleisesti esimiesasemassa tydskentelevilla henkil6illa on vahemman
menetettdavaa muutoksesta, jonka takia heidan on helpompi totuttautua uuteen toimintaympa-

ristoon tai toimintamalliin. (Deetz 2000, 40.)

Lisdksi esimiehet ottavat muutoksen positiivisesti uutena tuulahduksena arkeen, kun taas tyon-
tekijat pelkddvat muutoksen seurauksia. Taman lisdksi muutosvastarinta on tahatonta. Tama joh-
tuu ajatuksesta uuden tavan opettelemisesta, kun aikaisemmat tavat ovat olleet toimivia tyonte-
kijoiden mielestad. Taman takia muutoksen suhtaudutaan epavarmuudella ja varauksella. (Deetz

2000, 40.)

Viimeisena Deetz on kirjoittanut ihmisille kaikista ominaisimmasta ja alkeellisesta pelosta. Se on
tuntemattoman pelko. Peldtdaan, mita uusi muutos tuo mukanaan. Pelatdan, ettad epaonnistutaan
jossain vaiheessa muutosta. Tyontekijat voivat jopa miettid, mita jos he eivat kykene oppimaan
uutta toimintamallia. Samalla pelko siitd, ettd ei voidakaan enda hallita ty6paivia, joihin on to-

tuttu, lisda vastarintaa muutokselle. (Deetz 2000, 40-41.)

3.3 Muutosvastarinnan torjuminen ja vdhentdaminen

Paras henkilo vastarinnan nujertamiseen on ldhiesimies, joka tuntee oman tiiminsa. Tiivis tyo-
ryhma mahdollistaa avoimemman keskustelun tyéntekijan ja esimiehen vailill3, sillda kynnys kertoa
omasta jaksamisestaan on alhaisempi kuin tyontekijalla, joka on etdinen esimiehestaan. Esimie-
hen on helppo selvittaa tyontekijoiden tuntemukset muutoksesta ja syyt tuntemuksien taustalla

edelld mainitun ansiosta. (Pirinen 2015, Esimies nayttda suunnan.)

Muutosvastarinnan torjumisessa on hyva jo etukdateen miettia, mitka yksilot tai ryhmat organi-
saatiossa saattavat suurimmalla todennakoisyydelld vastustaa muutosta. Loydettya yksilot tai
ryhmat on heidat kasiteltava. Talla tarkoitetaan, ettda huomioidaan heidan nakdékulmansa ja miksi

he vastustavat muutosta. (Blount 2017)
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Kun puhutaan muutoksesta, on tarkeda puhua muutoksesta oikeassa savyssa. Muutoksesta pu-
huttaessa kaytetddn usein kasitetta muutosvastarinta, joka antaa kuulijalle negatiivisen kuvan
muutoksesta, koska silla on vastustajia. Kun kdytetdaan esimerkiksi ilmaisua muutokseen liittyva
epdvarmuus, kuulostaa sanoma paljon neutraalimmalta. Valttadkseen vastarinnan syntya on yri-
tyksessa puhuttava muutoksesta positiivissavytteisesti koko muutoksen ajan, jolloin yritys ei luo
negatiivista kuvaa eikd muutos aiheuta epdavarmuutta tyéntekijdissa (Tienari & Merildinen 2021,

223))

Muutosvastarinnan murtaminen vaatii tyota esimieheltd. Tama palkitsee kuitenkin esimiehen,
joka pyrkii murtamaan muutoksenvastarinnan. Keinoja muutosvastarinnan murtamiseen on
useita. Selkeytd muutoksen tapahtumat tyontekijoille. Tekemalld nain selkeytat muutosta mutta
myo0s tulevaisuutta yrityksen tyontekijoille, jolloin epavarmuus tulevaisuudesta lievenee tai ha-
vida kokonaan. Osallista tyontekijat muutokseen ja vaikuta itse muutoksessa, talld saadaan luotua
yhteytta vastarinnan ja muutoksen vilille ja opitaan ettei muutos valttamatta ole huono asia. Kun
muistaa myos kannustaa, palkita ja kiittda, on tyontekijoiden helpompi sopeutua tulevaan tie-

tden, etta heilld on esimiehensa tuki. (Pirinen 2015, Muutosvastarinta.)

3.4  Muutosviestinta

lImoittamisen ja ajan tasalla pitdmisen lisdksi muutosviestinndn vastakkainen puoli, joka on myds
yhta tarkea, ellei jopa tarkedampi, on henkildston kuunteleminen. Kuunteleminen on yksi esimie-
hen tarkeimmista taidoista muutoksen aikana. Kuuntelemalla esimies osoittaa tyontekijoilleen
arvostusta, joka vahentda muutoksesta koettua painetta. Parhain palaute muutoksen sujuvuu-
desta, mahdollisista ongelmista nousee nimenomaisesti tyontekijoiltd, jotka toimivat tyotehta-
vien parissa paivittain. He osaavat kertoa myds, missa voidaan toimia paremmin. (Pirinen 2015,

Kuuntelemisen taito.)

Tyontekijat asettavat viestinnalle suuret jokseenkin eparealistiset odotukset suhteessa kaytossa
oleviin resursseihin. Taman takia osa tyontekijoista voi kokea, etta heiltad salataan tietoa liittyen
muutokseen. Viestinnadn tavoitteet ovat usein liian korkeat. Olisi realistista asettaa 80 prosentin

tiedon saavutettavuus 100 prosentin sijaan. Viestinndssa usein ollaan varovaisia. Isoissa porssiyri-
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tyksissa on tarkeata pitda sisapiiritieto sisapiirissa. Esimiehilld on usein mahdollisuus kertoa muu-
toksesta, mutta virhearvioinnin my6ta he saattavat pitaa tiedon itsellaan. (Pirinen 2015, muutos-

viestintdan kohdistuvat odotukset.)

3.5

Onnistunut muutos

Valpola on maaritellyt viisi keskeista tekijad muutoksen onnistumiselle. Viisi keskeista tekijaa

muutoksessa on havainnollistettu kuvan 4 muodossa.

Muutos- ‘(:I'Iltem‘els II\:ﬂ‘Liuto_s- Ensimmai- Ankkuroin- onni
tarpeen [+| NAKEMYK- ,uf/sta. +| set toimen- |+| ti kaytan- |= L e
s [uomi- huolehti- : = muutos
maarittely >N . piteet toon
nen minen
st || 1oemc || o || Eodmmat || Aok | e
sen luomi- huolehti- . 4y ~| tyolistalla
nen minen piteet toon
Muutos- E_HU;%S' Ensimmai- Ankkuroin- Mopea
tarpeen  [+| Puuttuu huj}r;;f«ehti- +| set toimen- |+| ti kaytan- alku, joka
maarittely minen piteet toaon kuihtuu pois
Muutos- n\(él’llzenlieﬁ— Ensimmai- Ankkuroin- niil;ﬂhstg
tarpeen |+ Iuojlfni— Puuttuu |+ set toimen- [+| i kaytan- |= Turh autu-
maarittely nen piteet toon neisuutta
Yhteisen Muutos- . Satunnaisa
tMUUtOS' nakemyk- kyvysta Ank[‘:‘ur_om- _|ponnisteluja
arpeen lUomi- h f«ht'— +| Puuttuu |+| ti kaytan- Va3i3
maarittely >¢h ttom uotentl toon dalld
nen minen alkuja
Muutos- n\giéer;;eg_ ﬁﬂ}iust%s- Ensimmai- Syva
tarpeen |+ Iuojlfni— hujc;f«ehti— +| set toimen- (+| Puuttuu pettymys ja
maarittely nen minen piteet kyynisyys

Lahde: Muokattu prof. Maurice Saias'n mallista, 1991.

Kuva 4 Muutoksen viisi tekijaa onnistumiseen (Valpola 2004. 29.)
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Kuvasta 4 ndhdaan, miten muutokselle kdy, mikali yksittainen vaihe puuttuu muutoksesta. Muu-
toksen onnistumisen kannalta on tarkedta muutoksen tarpeen maarittely, yhteisen nakemyksen
luominen, muutoskyvysta huolehtiminen, ensimmaiset toimenpiteet ja ankkurointi kdaytantoon.
On mahdollista, etta yrityksen muutoksesta puuttuu useita asioita, jonka seurauksena muutoksen

johtaminen muuttuu haasteellisemmaksi ja monimuotoisemmaksi. (Valpola 2004, 29.)

Muutostarpeen maarittely toimii perustana onnistuneen muutoksen kaynnistamiselle. Muutos-
tarpeen tulisi kertoa syy muutokselle. Muutostarpeen tulisi my6s kertoa tyontekijoille ja muutok-
sen kohderyhmalle, mita talla muutoksella halutaan saavuttaa. Syitd voi olla taloudellinen etu-
asema tai yrityksen sisdisen viestinnan paraneminen tai esimerkiksi tehokkuuden kohentuminen.
Muutostarpeen selked kuvaaminen myds vahentaa tulevaa muutosvastarintaa. Muutostarpeen
maarittelyyn kannattaa kdyttaa yritystalouden, kilpailijatuntemuksen ja toiminnan perusasioiden
koulutuksia, tall6in kohderyhma voi hyvaksyd muutostarpeen. Mikali muutostarvetta ei kasitell3,

niin Valpolan mukaan muutos jaa viimeiseksi tyolistalle yrityksessa. (Valpola 2004, 30.)

Toisena tarkedna asiana kuvassa 4 esiintyy yhteinen nakemys. Yhteinen ndakemys kertoo, kuinka
paastaan haluttuun maaranpadhaan tai kuinka sinne pyritaan. Yhteisen nakemyksen avulla suun-
nitelmat alkavat toteutua halutulla tavalla ja saadaan tarvittavia tuloksia. On tarkeata kuitenkin
kiteyttda yhteinen ndkemys. Yhteinen ndkemys toimii ikdan kuin kulmakivena koko muutokselle.
Mikali yhteistda nakemysta puuttuu muutoksesta, on talléin muutoksella nopea alku mutta yhta

nopea loppu. (Valpola 2004, 30.)

Muutoskyvystad huolehtiminen eli muutosvoima on kolmas onnistumisen edellytys. Yritykset, joi-
den johto on ollut yrittdjamainen ja jotka ovat olleet nopeasti muuttuvia entuudestaan, omaavat
isomman muutosvoiman kuin yritys, joka ei ole muuttunut vuosiin ja on toiminut pitkdan stabii-
lissa ymparistossa. Stabiilissa ymparistossa tydskennelleet eivat ole tottuneet muutoksiin. Muu-
tosvoima on yrityskohtaista ja muutoskyvykkyyteen vaikuttavat niin toimiala kuin tyotehtavat.
Organisaatiot, joilla on ollut turvalliset olot tarvitsevat isomman tuen muutostarpeiden hyvaky-
symiseen. Tapoja, joilla lisdtd muutoskyvykkyyttd, on monia, esimerkiksi osallistuminen, muutos-

tulokset, jotka ndkyvat nopeasti ja halu toteuttaa asioita. (Valpola 2004, 31-32.)

Ensimmaiset toimenpiteet ovat muutoksen onnistumisen kannalta todella kriittisid. Ensimmaiset
toimenpiteet maarittavat muutoksen suunnan seka vauhdin. Tama konkretisoi muutoksen tapah-

tumisen yrityksessa. Tassa vaiheessa on tarkeata kiinnittdd huomioita muutoksen viestintdan.
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Tarkkailijat eli muutoksen kohde ovat erittdin epailevia tai erittdain myonteisia. Tama mielipide
saadaan osittain viestinndn avulla myonteisen puolelle. Ensimmaiset toimenpiteet myos kertovat,
ettd muutosta on lahdetty toteuttamaan. Ensimmaiset toimenpiteet alkavat, kun ihmisille kerro-

taan muutoksesta. Alku kestada yleisesti muutamista viikoista kuukausiin. (Valpola 2004, 32—-33.)

Ensimmaisten toimenpiteiden puute voi johtaa muutoksen epdonnistumiseen. Puute aiheuttaa
satunnaisia ponnisteluja, jotka johtavat vaariin alkuihin. Muutos voi ajautua hakoteille halutusta
suunnasta tai aikataulusta. Ankkurointi kdytantoon tarkoittaa uuden toiminnan omaksumista eli
muutoksen tuloksen hyvaksymistda. Tama vaihe on yleensa pitkad ja monivaiheinen. On mahdol-
lista, ettd kestaa pitkdan ennen kuin muutoksen tuottamasta yksikosta tulee yhtendinen toimiva
tiimi. Yleisesti tiimin tulisi toimia yhdessa vuosisuunnittelukellon ajan. Taman ajan aikana havai-
taan, miten tuloksia syntyy, ketka tyoskentelevat yhdessa parhaiten jne. Tata vaihetta on kuiten-
kin helppo seurata. Seuranta tapahtuu seuraamalla, onko muutoksen toimintamallit omaksuttu
yhteisiksi pelisddanndiksi. On kuitenkin huomattavia eroja ankkurointi kdytannon lapimenossa ja
tdma johtuu muutoksen laajuudesta. Mikali ankkuroinnissa kaytant6on epadonnistuttaisiin joh-
tuen tyontekijoiden omatoimisuudesta toimia muutosta vastaan, on seurauksena syva pettymys

ja kyynisyys muutosta kohtaan. (Valpola 2004, 33—-34.)

Kaikki keinot eivat sovi kaikille. Sanoilla on suuri merkitys ja asioiden selvittamiselld. Onnistuak-
seen muutoksessa on huomioitava ihmisten valiset epaselkeydet. Edella mainitut voivat olla muu-

toksen esteena. (Ponteva 2011, 87—-88.)

Inhimillisyys on yksi onnistumisen edellytys. Olemalla inhimillinen tyéntekijoita kohtaan voidaan
helpotta heidan arkeaan. Ymmartamalla tyontekijoiden arki ja heidan eldamantilanteensa voidaan
tyontekijoita auttaa. Esimiehen tulisi kohdata alaisensa ihmisina, kohdella heitéa yksilina ja antaa
heille aikaa. Olemalla ihminen ihmiselle mahdollistaa korkeamman onnistumisen. (Ponteva 2011,

91-92.)

Reiluus on muutoksessa onnistumisen edellytys, olemalla reilu ja rehellinen tyontekijoille. Tama
edellyttad esimiehelta tyota, jotta onnistuminen toteutuu. Esimiehen on parempi kertoa enem-
man tietoa muutoksesta ja muutoksen aikana tyontekijoilleen kuin liian vahan. Puhumalla ja ker-
tomalla asiat niin, ettd kaikki ymmartavat, on myds olennaista. Tama on helpoiten toteutettavissa
puhumalla niin, etta itse ymmartaa. Reiluus on helppo tapa parjata muutoksen keskelld muuttu-

vassa ymparistdssa tyontekijoidensa kanssa. (Ponteva 2011, 93-94.)
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Mydnteisyys on olennaista onnistumisen kannalta. Esimies, joka on mydnteinen muutokselle, on
my6s motivoiva. Helpoin tapa lisdtda myodnteisyytta muutokselle on puhua positiivisesti ja antaa
anteeksi. Ei my6dskaan tule kiinnittda huomiota epdonnistumisiin muutoksen aikana. Hyva tahtoi-

nen huumori lisdd my6és myonteisyytta (Ponteva 2011, 97-98.)

On mahdollista epaonnistua, vaikka kaikki edelld mainitut olisi tehty ja vaikka esimiehia erikseen
valmennettaisiin muutokseen tai johdon mielestd muutos onnistuu ja he tietdisivat, mitda muutos
tuo tullessaan. Henkil6ston on oltava samaa mieltd. Henkiloston on tiedettava, mita tapahtuu,
mitd muutoksesta seuraa ja yleisesti, mitd muutos mahdollistaa heiddn kannaltaan. Tama tarkoit-
taa sitd, ettd johtoryhman toimien on oltava lapindkyvaa, avoimesti kommentoitavaa ja ettd siita

voi antaa palautetta. (Ponteva 2011, 111-113.)

Yritykset kehittyvat vauhdilla. On kuitenkin yksi tapa, milla kaikki yrityksen johtohenkil6t voivat
motivoida ja johtaa tydntekijoitadn: Empaattinen kommunikointi. Kehittamalla ja nayttamalla
empatiaa muutoksessa olevaa tiimia kohtaan, he kokevat arvostusta, yhteenkuuluvuutta ja halua

auttaa muutoksen onnistumisessa. (Sanchez 2018)
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4  Perehdyttaminen muutoksen tukena

Henkilostolle jarjestettavia koulutuksia on kahdenlaisia. On olemassa sisdisia koulutuksia ja ulkoi-
sia koulutuksia. Sisdisella koulutuksella tarkoitetaan koulutusta, joka jarjestetdaan yhden tietyn or-
ganisaation henkilostolle. Ulkoisessa koulutuksessa tietty henkilé kouluttautuu yrityksen ulko-
puolella. Tama koulutus yleisesti ostetaan ulkoiselta toimittajalta ja koulutukseen mahdollisesti

osallistuu muiden yritysten tyéntekijoita. (Kamensky 2015, 4.8.)

Koulutusta toteutetaan monissa eri asiayhteyksissa. Koulutuksen kannalta tavoitteiden miettimi-
nen on yksi tarkeimmista asioista. Koulutuksen lopullinen tavoite on tuottaa hyvaa koko organi-
saatiolle niin pitkalla aikavalilla kuin lyhyellakin. Koulutuksen tulisikin mukailla organisaation stra-

tegiaa ja perustehtdvaa. (Kupias 2012, 14.)

4.1 Valmistautuminen perehdyttamiseen

Valmistautuminen on ihmisten kouluttamisen kannalta olennaista. Mita paremmin valmistautuu
tulevaan tapahtumaan, sitd helpompi opetusta on seurata. Tdma antaa myds ammattimaisem-

man kuvan esiintyjasta, joka vaikuttaa patevaltd opettamaan. (Kamensky 2015, 4.8.)

Valmistautuminen voidaan jaotella kahteen osaan. Ensimmaisend on kouluttajan oma valmistau-
tuminen. Myodnteinen asennoituminen tilaisuuteen on yksi keino valmistautua. Suunnitelmalli-
suus ja koulutuksen sisallon opettelu kuuluvat myds omaan valmistautumiseen. Toisena osana on
tekninen valmistautuminen. Talla tarkoitetaan kaikkien esityksessa kaytettavien valineiden huo-

mioimista ja ndiden esineiden toimivuuden tarkistamista. (Valvio & Parviainen 2013, 26.)

Suunnitellessa tapahtumaa on hyva kiinnittda huomiota tapahtuman paatehtavaan eli mihin ta-
pahtuman jarjestamisella pyritaan ja miten se hyddyttaa tapahtuman jarjestajaa. Jarjestaessa ta-
pahtuman on muistettava, minka takia itse jarjestaa kyseisen tapahtuman. Taman muistaminen

pitkin tapahtumaa varmistaa, ettei aiheesta poiketa sivuteille. (Cambell 2003, 4.)
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On hyva pitda mielessa tapahtuman pituus. Yhden pdivan tapahtumat ja koulutuspaivat ovat yha
yleisempia johtuen siitd, ettd ndma ovat helpompi mahduttaa kiireellisten tyontekijoiden ja yri-
tyksen johdon kalentereihin kuin useamman paivan tapahtuma. Tasta syysta on hyva varautua

aikataulumuutoksiin niin, ettd tapahtuma ei ole paivasta riippuvainen. (Cambell 2003, 10.)

4.2 Perehdytyksen toteutus ja onnistumisen seuranta

Perehdytyksen toteutuksessa on monia asioita, jotka tulisi huomioida. Koulutuksen aikana on
hyva tiedostaa, etta kaikkea koulutuksessa opittua ei tulla muistamaan. On kannattavaa pyrkia
jakamaan aineisto ensisijaiseen ja toissijaiseen aineistoon. Taman ansiosta olennainen asia jaa
paremmin mieleen. Mydnteisen ilmapiirin pitdminen on olennaista kohderyhman jaksamisen
kannalta. Myonteista ilmapiiria voi lisata tauoilla, liikkumisella seka iloisuudella. (KSL-opintokes-

kus n.d.)

Tapahtuman kouluttajan on hyva muistaa, etta ihmiset ovat yksiloita ja taten myds oppivat eri
tavoin. Taman takia on tarkeaa, etta kouluttaja osaa lukea yleisédan. Kouluttajan on hyva kuun-

nella, kysya ja tarvittaessa osallistaa kuuntelijoita. (KSL-opintokeskus n.d.)

Kun koulutuspadivan materiaaleja laaditaan, on asetuttava kohderyhman asemaan. Talla tarkoite-
taan sitd, ettd on hyva selvittaa itsestdanselvyydet, jotta materiaaliin ei jaa epaselvyyksia. Mate-
riaalien teossa kannattaa pitda mielessa se, etta kohderyhmassa saattaa olla ihmisia, joille teema

on taysin uusi. (Kotimaisten kielten keskus n.d.)

Perehdyttamisen onnistumista voidaan seurata palautteella. Helpoin tapa saada palautetta on
lahettaa palautelomake koulutettavalle yleisolle. Palautekyselyn tarkoituksena on antaa pa-
lautetta, kuinka esiintyja suoriutui perehdytyksen pitamisessa eika niinkaan seurata tuloksia, joita

perehdytys tuottaa yritykselle. (Valvio 2013, 190.)

Perehdyttamisen tuloksen seuranta voi olla hyvin vaikeata sillda perehdyttamiselle ei voi asettaa
yksittdista mittaria. Ihmiset ovat yksiloita ja oppivat eri tavalla asiat. Taman takia voidaan vain
arvioida, kuinka hyodyllinen perehdytyspaiva oli perustuen esimerkiksi muutoksen vaivattomuu-

teen. (Valvio 2013, 190.)
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4.3 Oppiminen

Koulutettavan aikaisempi osaaminen vaikuttaa siihen, kuinka hyvin koulutuksen sisaltd opitaan.
Opetellessa asiaa, josta on vahan tietoa entuudestaan kouluttajan olisi hyva panostaa yksinker-
taisuuteen. Kouluttajan tulisi opettaa koulutettavan nakdkulmasta. Talla tavoin opiskelijat koke-
vat, ettd heillda on mahdollisuus oppia ymmartamaan asiaa. Ihmiset yleensa oppivat kantapdan
kautta eikad kokonaiskuva valttamatta hahmotu koskaan. Kouluttaja voi linkittda oppijoiden tie-

toja yhteen, jotta koulutettavat saisivat kasityksen kokonaiskuvasta. (Kupias 2012, 28)

Usein kaikista haasteellisimmaksi koetaan, kun opitaan uutta tietoa vanhan tilalle. Tilannetta vai-
keuttaa edelleen, mikali koulutukseen osallistujat eivat ole halukkaita muutokseen. Mita katta-

vampi osaaminen osallistujalla on, sitd enemman han vastustaa muutosta. (Kupias 2012, 28)

On luonnollista, ettd Ihmiset ajattelevat oppimisessa olevan ainoastaan kyse taitojen rakentami-
sesta, uuden tiedon muistamisesta ihmisen mielessa ja etta unohtaminen on vain vanhojen asioi-
den havittamista. Tastda nakokulmasta oppiminen on hyva asia ja unohtaminen on huono asia.
Uuden oppiminen ja vanhan unohtaminen ei kuitenkaan ole niin yksinkertaista (Benjamin 2010,

1.)

Kannattaa muistaa, ettd muutosvastarinta on luonnollista. Koulutuksessa ei kannata hypata suo-
raan opetukseen. Usein tilanne vaatii tunnustelua. Osallistujille voi joutua perustelemaan ja va-
kuuttelemaan. Tarkoituksena on luoda turvallinen ymparisto osallistujalle. Koulutettavat saatta-
vat epdilla kouluttajan asiantuntijuutta, joten on hyva varautua kysymyksiin kuten "’Miksi tama
muutos tehdain”. Kouluttajan uskottavuus ja vakuuttavuus voi kyseenalaistua, jos vastaus ei

miellyta koulutettavia. (Kupias 2012, 29.)

Ihmisilld on usein huoli uusien asioiden oppimisessa, etteivat voisikaan oppia niitd. Kouluttaja
pystyy kuitenkin vakuuttamaan koulutettavat esimerkiksi takaamalla, ettd uutta asiaa kaydaan
niin monta kertaa lapi kuin on tarve. Kouluttajan on hyva tiedostaa ihmisten tausta ja kunnioittaa
aikaisempaa tietoa. Monella ammattilaisella uuden oppiminen aiheuttaa paineta, silla he kokevat
osaaminen putoavan jalleen kerran aloittelijan tasolle. Kouluttajan on hyva muistuttaa, ettd uu-
den opittua sen hyddyt nakyvat tulevaisuudessa. Tama korostuu etenkin, kun uusi toimintamalli

on tehokkaampi, helpompi tai mielenkiintoisempi kuin aiempi (Kupias 2012, 29.)
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Ihmisen muistamiseen valittomilla toistolla ei ole yleensa minkaanlaista hyotya. Kuitenkin saman
tiedon pitkaaikaisella toistamisella suhteellisten pitkien aikavalien ajan voi lisdtd oppimista seka

pidentaa muistamista. (Benjamin 2010, 55.)

Oppimisen tarkea ajatus on opitun asian reflektointi. Uuden oppiminen vaatii oppijalta tiedon
kriittista kasittelya ja tarkastelua. Ihmisia on haastettava reflektoimaan, jotta he oppivat sisdista-
maan muutoksen eivatka ainoastaan poimi tietoa, jotka tukevat aikaisempia uskomuksia. (Kupias

2012, 33.)

Oppija voi jasennelld mieluisinta tapaa oppia, kun tiedostaa erilaiset olemassa olevat oppimistyy-
lit. Tiedostamalla oppimistyylit oppija voi muokata oppimisymparistda tarpeidensa mukaiseksi.
Ihmiset ovat erilaisia ja tdman myo6ta ihmisilla on erilaiset oppimistyylit. Kokemuksellinen oppi-
minen ndahdaan syklisena prosessina. Kokemuksellisen oppimisen vaiheita ovat omakohtainen ko-
kemus, kokemuksen pohtiminen eli reflektointi, kasitteellistiminen tai yleistdminen ja aktiivinen
kokeileva toiminta. Kokemuksellisen oppimiskasityksen mukaan oppiminen pitaa sisallaan edella

luetellut 4 vaihetta. (Kupias 2012, 34-37.)

Osa ihmisista suosii tiettyd tapaa oppimisessaan. Osa ihmisistd on erityisen hyvia kasittelemaan
omia kokemuksiaan oppimisessa, kun taas osa voi olla hyvid kokeilemaan uusia asioita. Edella
mainitusta syysta kouluttajan olisi hyva pyrkia huomioimaan erilaiset oppimistyylit koulutukses-

saan. (Kupias 2012, 37-38.)
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5 Toiminnanohjausjarjestelman muutoksen helpottaminen perehdyttamisen avulla toimeksi-

antajayrityksessa

Opinnaytetyon tarkoituksena on helpottaa toiminnanohjausjarjestelman muutosprosessia niin,
etta tyontekijat omaksuvat nopeammin uuden ohjausjarjestelman. Opinnadytetyon tavoitteena
on perehdyttda henkilosté uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan laatimalla ohjeistus uudesta
jarjestelmasta. Opinndytetyo on rajattu toimeksianteaja yrityksen toimitusketjun tehtavissa toi-

mivaan henkilostoon.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Elementis Minerals BV Branch Finland Oy. Elementis Min-
erals BV Branch Finland Oy on Elementis Minerals Oyn Suomen sivuliike. Elementis Minerals on
osa Elementis-konsernia. Elementis-konserni on listattu Lontoon poérssissa. Elementis Mineralsin
palveluksessa Suomessa toimii noin 100 henkil6a. Edelld mainitusta 100 henkildstad 8 henkiloa
tyoskentelee osana toimitusketjua, joille tama opinnaytetyd on tarkoitettu. Elementis Minerals
Suomen sivuliike on tuotantoyritys, joka tuottaa raaka-aineita teollisuuteen. Elementis Mineralsin
Suomen sivuliikkeen tarkein tuote on talkki. Moni kemian alan tuotantoyritys kayttaa talkkia tuot-
teidensa valmistuksessa. Talkkia kdytetdan esimerkiksi maalien valmistuksessa. Edella mainitun

lisdksi talkkia kaytetadan kosmetiikkatuotteissa. Kosmetiikka puuterit pitavat sisallaan talkkia.

Yrityksen nykyinen toiminnanohjausjarjestelma on rakennettu SAP-alustalle. SAP on ohjelmoitu
vastaamaan yrityksen tarpeita. SAP-ymparistd on ohjelmistopohjainen, jonka seurauksena SAP
ohjelmisto on ladattava varsinaiselle tyontekoviélineelle. SAP-toiminnanohjausjarjestelma on sak-
salaisen SAP SE yrityksen tuottama toiminnanohjausjarjestelma. SAP on yleisempi Euroopassa

kuin JD Edwards.

[ Tolminto 1 |- [ Tolminto IJ [ Tolminto 3 |- [ Tolminto 4 |
LS o LS LS o LS o

Kuva 5. Prosessikuvaus. SAP-toiminnanohjausjarjestelméan toimintaperiaate. (mukaillen SAP-jar-

jestelman toimintoketjua.)
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Kuvassa 4 on esitetty SAP toiminnanohjausjarjestelman toimintaperiaate. SAP-jarjestelmassa on
osittain kankea johtuen siita, etta virhetilanteen sattuessa ensimmaisen toiminnon kohdalla, huo-
mataan se vasta neljannen toiminnon aikana. Talldin on hyvin todenndkdista, etta tydntekijan on
poistettava tehty tyo ensimmaiseen toimintoon asti, jotta sitd paastaan muokkaamaan. Ensim-
mainen toiminto on usein tilausten syottaminen jarjestelmaan. Kuvassa on hyvin yksinkertainen
toimintojen ketju. Todellisuudessa ketjuihin tulee tietoa automaattisesti taustalta, jotka on en-

nalta maaritelty.

Todellisuudessa SAP-toiminnanohjausjarjestelmd on huomattavasti monimutkaisempi kuin
edelld mainittu kuva antaa ymmartaa. SAP:ssa on ennalta maariteltyja taustatietoja, jotka nouse-
vat automaattisesti tiettyihin toimintoihin. Taustatietoihin voidaan maaritella tilausasiakkaan las-

kutusosoite, toimitusosoite, kotimaa, verokannat, valuutat, jne.

Toiminnanohjausjarjestelman vaihdoksen jdlkeen toimeksiantaja siirtyy kdyttdmaan JD Edwards
toiminnanohjausjarjestelmaa. J.D Edwards tunnetaan myos lyhenteella JDE. J.D. Edwards toimin-
nanohjausjarjestelma on Oracle Corporation omistuksessa. Oracle Corporation valmistaa kyseista

toiminnanohjausjarjestelmaa. Toiminnanohjausjarjestelma on suosittu Yhdysvalloissa.

JD Edwards on selainpohjainen toiminnanohjausjarjestelma. Tama tarkoittaa sita, etta tyonteki-
jan ei tarvitse ladata toiminnanohjausjarjestelma ohjelmistoa laitteelleen. Ohjelmistoa voi kayt-
tda selaimessa usealla eri laitteella. Selainpohjaisen ohjelmiston kaytto edellyttda VPN:n eli virtu-
aalisen erillisverkon kaytt6a ja turvallista verkkoyhteytta. JD Edwardsin ollessa selainpohjainen

ohjelmisto, toimii sen paivittdminen myds selaimen kautta.

5.1 Vientikoordinaattorin tyotehtavat

Opinnaytetyon ohjeistuksen kohteeksi on valittu vientikoordinaattorin roolissa toimivat tyonte-
kijat. Vientikoordinaattorit on valittu aihealueen riittdvan rajaamisen vuoksi. Lisdksi opinnaytetyo

on tehty toimeksiantona vientikoordinaattori tiimin esihenkil6lle.
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Vientikoordinaattorin tyétehtdvat voidaan kuvata prosessimaisesti. Prosessi alkaa asiakkaan Ia-
hettamasta tilauksesta. Vientikoordinaattorin tehtavaan kuuluu tarkistaa tuotteiden varastosaldo
seka mahdollinen tuotantosuunnitelma. Nama tiedot I6ytyvat valmiiksi toiminnanohjausjarjestel-
mastd. Taman jalkeen vientikoordinaattori varaa toimitettavalle tuotteelle kuljetuksen, mikali ky-

seessa ei ole noutotilaus.

Seuraavaksi voidaan ldhettaa asiakkaalle tilausvahvistus, joka pitaa sisdllaan toimitustiedot. Toi-
mitustiedot sisadltdvat tilatun tuotteen, toimituspdivan, toimitusehdot sekd hinnat. Toimituksen
lastaajalle toimitetaan tarvittavat tiedot lastattavasta kuormasta. Mikali tuotteet toimitetaan

EU:n ulkopuolelle, on lastaajalle luovutettava myos tullin vaatimat asiakirjat.

Tavaran lahtiessa varastolta vientikoordinaattori laskuttaa tilauksen. Yleinen kdytanto on laskut-
taa tavara seuraavana pdivana, kun tuotteet ovat lahteneet varastosta. Laskutus tapahtuu seu-
raavana pdivana, jotta toimitusketju on mahdollisimman tehokas. Laskutuksen jalkeen ldhetdan
yritykselle myos loput dokumenteista, mikali niita ei ole saatu tehtya ennen toimitusta. Tallaisia
dokumentteja voi olla Certificate of Analysis (COA), joka tarkoittaa tuotteesta tehtyd analyysito-
distusta. Talla pyritdan varmistamaan, etta toimitettavan tuote on riittavalla laadullisella tasolla

asiakasyrityksen jatkojalostusta varten.

Laskutuksen jalkeen seuraa viimeinen vaihe, joka on kuljetuksen rahdin luonti ja tilidinti. Rahdin
luomiseen ja tilidintiin vaadittavat tiedot ovat kuljetusliikkeen nimi, kohdemaa tai asiakas. Loput
tiedoista saadaan automaattisesti master datasta. Mikali talousosasto ei pysty kohdentamaan
rahtilaskua eli kustannusta sen kuljetukselle, siirtyy lasku tilauksen vastaavalle vientikoordinaat-
torille. Vientikoordinaattorin tehtdva on selvittaa, mille kuljetukselle kyseinen kustannus kuuluu.

Edelld kuvattu prosessi on SAP-toiminnanohjausjarjestelman tilausprosessi.

5.2 Uusi toiminnanohjausjarjestelma

Tassa luvussa tullaan hyddyntamaan edellda mainittuja toimintamalleja. Vanhassa ja uudessa toi-

minnanohjausjarjestelmassa esiintyy paljon yhtaldisyyksia tyotehtavien ja prosessien osalta.
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(" N Kuljetuksen 1 - N £ A ( N | Rahtikustannuten
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Kuva 6. Yksinkertainen tilausketju (mukaillen yrityksien tilausketjua)

Selvitettavista asioista ja prosessin etenemisesta muodostettiin kaavio. Prosessi itsessdan on sa-
manlainen uudessa jarjestelmassa. Prosessi alkaa tilauksen saapumisesta ja paattyy laskutukseen.
Prosessi lahti kdyntiin kartoittamalla uuden toiminnanohjausjarjestelman tilauksen sy6ttoproses-
sin seka prosessiin liittyvat komennot. tilauksen syotettdvien tietojen kenttid tutkittiin ja kartoi-
tettiin, mitka tietueet tyontekijan on itse syotettava tilauksille, ja mitkd nousevat master datasta
taustalta automaattisesti. Tyontekijan tulee luoda itse tilaus jarjestelmaan, laatia kuljetukseen ja
toimitukseen liittyvat paperit tilauksen pohjalta, suunnitella toimitus ja lopuksi laskuttaa. Taman
jalkeen tutkin toiminnanohjausjarjestelmaa ja kuinka tiedot etenevat prosessimaisesti tilaukselta
toimitukselle. On otettava huomioon, etta kaikki tarvittavat tiedot nousevat toimitukselle, jotta

asiakkaan tilaus osataan lastata oikein ja taten toimittaa oikein.

Toimituksen lapikaynnin jalkeen tutkittiin, kuinka laskutus tapahtuu ja kuinka laskutetaan tilaus
kohtaisesti. Laskun tiedot nousevat myos master datasta. Lopuksi selvitettiin, kuinka rahtikustan-

nukset luodaan.

Prosessi itsessdadn toimii molemmissa toiminnanohjausjarjestelmissa hyvin samanlaisesti. Uu-
dessa toiminnanohjausjarjestelméssa oli muutama konkreettinen ero prosessien vaiheissa. Uu-
den toiminnanohjausjarjestelman tavoitteena on ollut helpottaa yrityksen tyontekijéiden paivit-
tdisia tyotehtdvida. Uusi toiminnanohjausjarjestelma on huomattavasti ketterampi kuin aikai-
sempi. Ketteryytensa vuoksi myos erilaisten dokumenttien ulos saanti ohjelmasta on helpompi ja

pienemmalla vaivalla onnistuu.
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5.3  Ohjeistuksen laatiminen

Toimeksiantajalle laadittiin ohjeistusta alusta alkaen hyvin yksinkertaisella tavalla. Ohjeistus on
laadittu niin, ettd kuka tahansa ulkopuolinen tai uusi tyontekija pystyy syottamaan tilauksen uu-
dessa toiminnanohjausjarjestelmassa. Ohjeistus laadittiin Word pohjalle, jotta sitad voi ajan kulu-
essa muokata, mikali toiminnanohjausjarjestelmaa paivitetddan mydhemmin. Ohjeistukseen on
otettu kuvankappauksia, missa kasitellaan yksityiskohtaisesti, mitka tiedot on taytettava missakin
vaiheessa ja mihin tietokenttdan. Ohjeistukseen on myo6s huomioitu, mikali muuttujissa, kuten
taustatiedoissa, olisi puutteita. Ohjeistuksen laatimisessa hyodynnettiin laajalti vientikoordinaat-
toreiden esimiehen avustusta. Esimiehen kanssa kaytiin sahkoposti keskustelu viikoittain. Puhelin
palavereita oli noin kahden viikon vélein ja niissa kerrattiin opinndytetyon edistymista ja asioita,
joissa esimiehen avustusta vaadittiin. Lisdksi oli teams palavereita, joissa kaytiin lapi opinnayte-

tyon edistymista

Ohjeiden laatiminen tapahtui testiymparistdod hyodyntdaen syottamalla tilaus testiymparistoon.
On hyva huomioida, kun luo testiympariston avulla ohjeistusta, etta kaikki testiymparistossa oleva

on viela avoin muutoksille, joten ohjeistusta on mahdollisesti paivitettava ajan kuluessa.

Ohjeiden teossa hyddynnettiin toimeksiantajan tyontekijaa. Laadittu ohje kaytiin lapi tyontekijan
kanssa. Tyontekijalta tuli havaintoja ja kommentteja liittyen ohjeistukseen ja tdman ansioista oh-
jeistusta saatiin muokattua vastaamaan yrityksessa aikaisemmin kaytettyja ohjeita. Edella mai-
nittu mahdollisti myos ongelmakohtien lapikdynnin ohjeistuksessa. Hyodyntamalla tyontekijaa

ohjeistukseen saatiin toisenlaista perspektiivia.

Ohjeistus tilauksen syottamisesta tallennetaan toimeksiantajalla niin, etta tyontekijat voivat ta-

man kayda katsomassa milloin vain (Liite 1).

Testiympariston alttius muutoksille aiheuttaa sen, etta ohjeistusta ei saada taysin valmiiksi. Oh-
jeiden jatkopaivittdaminen jaa toimeksiantajan vastuulle. Ohjeistuksen loppuun viimeistely onnis-

tuu, kun valmis toiminnanohjausjarjestelma otetaan kayttéon.

Ohjeistusta lahdettiin laatiman toimeksiantajan tyontekijan kanssa. Tyontekija on toiminut yrityk-
sessa vientikoordinaattorin roolissa useita vuosia. Tyontekija on myds uuden toiminnanohjaus-

jarjestelman testikdyttdja, mika mahdollisti uuden jarjestelman kdytdon samanaikaisesti.
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Ohjeistusta kaytiin lapi kyseisen tyontekijan kanssa 17.1.2023 Teamsissa, Kyseisella lapikaynti ker-
ralla selvisi ohjeistuksessa olevan useita puutteita sekd parannettavia kohteita. Ohjeistuksen |a-
pikdyntiin kului noin 75 minuuttia. Hyodyntamalla tyontekijaa ohjeistusta pystyttiin korjaamaan
opinnadytetyoprosessin aikana edellda mainittujen puutteiden osalta. Puutteita kertyi kaiken kaik-
kiaan 20 kappaletta ja ne korjattiin lapikdynnin jalkeen ohjeeseen. Aikaisemmassa ohjeistuksessa
havaittuja puutteita oli muun muassa ohjeistuksen epdjohdonmukaisuus eli ohjeistuksesta puut-
tui vaiheita valista. Ohjeistuksen tarkkuudessa oli myOs parannettavaa. Ohjeistusta paivitettiin

edelld mainittujen ja muiden havaittujen puutteiden osalta.

Ohjeistusta kaytiin ldpi uudestaan 25.1.2023, jolloin ohjeistuksesta |0ytyi enemman puutteita
kuin aikaisemmalla kerralla. Toiminnanohjausjarjestelma oli kerennyt paivittya kahden lapikayn-
nin valilla, jonka seurauksena ohjeistus sisalsi jo vanhentunutta tietoa. Lisdksi lapikdynnin yhtey-
dessa ilmeni, etta ohjeistuksen kieliasuun tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Lapikdynnin yh-
teydessa ilmeni my0s, ettd ohjeistuksesta puuttui, kuinka toimituspaperit luodaan ja tulostetaan.

Edelld mainitut korjaukset ja lisdykset ohjeeseen tehtiin ennen viimeista lapikaynti.

Ohjeistus kaytiin viimeisen kerran lapi tyontekijan kanssa 30.1.2023, jolloin pidettiin samassa yh-
teydessa perehdytys ohjeistuksen avulla. Ohjeistus viimeisteltiin perehdytysta varten. Muutamia

ohjeistukseen liittyvid parannuksia tehtiin vield lapikdynnin jalkeen.

5.4  Perehdytyksen toteutus

Perehdytys toteutettiin etdna toimeksiantajan tyontekijan kanssa. Toimeksiantajan tyontekija on
mukana uuden jdrjestelman kayttdonotossa. Sovimme padivamaaran tydntekijan kanssa, jolloin
perehdymme tilauksen sydttamiseen. Perehdyttaminen tapahtui Teamsissa etdana 30.1.2023.
Tyontekijalle jai hdanen sanojensa mukaan selka kuva, kuinka jarjestelma toimii ja missa on puut-
teita vielad. Perehdyttamiseen kului kokonaisuutenaan noin 60 minuuttia. Nopean perehdyttami-
sen mahdollistivat aikaisemmat ohjeistuksen lapikdyntikerrat, joista oli jaanyt tyontekijalle mie-
leen jo yksinkertaisimmat prosessit. Itse perehdyttamiseen valmistauduin kdaymalla lapi aineistoa,

jonka olin laatinut seka suunnittelemalla, kuinka perehdytys toteutetaan.
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Perehdytyksessa hyodynnettiin edellisessa luvussa mainittuja ohjeita. Perehdytyksessa kasiteltiin

kuinka JD Edwards toiminnanohjausjarjestelmassa tehdaan yksinkertaisen tilauksen sydttaminen.

Perehdytyksen lopuksi kdvimme tyontekijan kanssa lapi perehdytysprosessia, josta tyontekija an-
toi vapaamuotoista palautetta. Tyontekija koki perehdytyksen jarkevaksi ja toimivaksi. Tyontekija
koki my0s yhteiset ohjeistuksen lapikaynnit hyodylliseksi. Tydntekija koki voivansa vaikuttaa oh-
jeistuksen lopputulokseen seka tuoda ilmi ongelmakohtia. Tydntekija piti ohjeistuksen muodosta
ja siita etenkin, ettd se sisalsi tekstia seka kuvia. Tyontekija toi ilmi, ettd ohjeistus sopii oikein
hyvin uudelle tyontekijalle tai uudelle kayttajalle, joka ei aikaisemmin ole kdyttanyt toiminnanoh-
jausjarjestelmaa. Ohjeistusta tulee alustavasti kdyttamaan noin 10 hengen vientikoordinaattorien

tyoryhma.
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6 Pohdinta

Opinndytetydn tavoitteena oli perehdyttaa toimeksiantajan henkilosté uuteen toiminnanohjaus-
jarjestelmaan laatimalla ohjeistus uuden toiminnanohjausjarjestelman kaytosta. Tarkoituksena
oli helpottaa toiminnanohjausjdrjestelman muutosta. Tavoitteeseen saavuttamiseksi valittiin pe-
rehdyttaminen sekd ohjeiden laatiminen toiminnanohjausjdrjestelmasta. Opinndytetyon tulok-
sena syntyi ohjeistus, kuinka yksinkertainen tilaus syotetddn uudessa toiminnanohjausjarjestel-

massa.

Alkuperdisessd opinndytetydsuunnitelmassa asettama tavoite kaiken kattavasta ohjeistuksesta
osoittautui lilan kunnianhimoiseksi. Syita alkuperdisen tavoitteen epdonnistumiselle on useita.
Opinnaytetydn ja ERP-jarjestelman aikatauluero johti siihen, ettad toiminnanohjausjarjestelma oli
kesken vield opinnaytetyon viimeistelyvaiheessa. Tasta syysta ohjeistus ja perehdyttaminen jadivat

suppeammiksi kuin mika alkuperainen tavoite oli.

Alkuperadinen suunnitelma sisalsi koulutuspdivan jarjestamisen yrityksen tyontekijoille huomioi-
den organisaatiossa tapahtuva muutos tyotehtavissa. Aikatauluongelmista ja ohjeistuksen kes-

kenerdisyyden takia tata ei ollut mahdollista jarjestaa.

Opinnaytetydn kehittamistehtava muuttui prosessin aikana koulutuspaivasta ohjeistuksen teke-
miseen ja projektissa mukana olevan tydntekijan perehdyttamiseen. Ohjeistuksen laatiminen on-
nistui niin, etta uusi tydntekija voi ohjeistusta kayttaen syottaa tilauksen ongelmitta. Toiminnan-
ohjausjarjestelmaa paivitettiin kesken opinndytetyoprosessin ja se lisasi haasteita ohjeistuksen
tekoon. Paivityksen myota osa ohjeistuksen tiedoista oli kerennyt jo vanhentua ennen kuin opin-
naytetyota oli saatu valmiiksi. Taman seurauksena oli ohjeistusta péivitettadva, jotta se vastaa toi-
minnanohjausjarjestelman toimintoja. Tama tuotti lisdtyota opinnaytetyon loppuvaiheessa. Ky-

seinen ohjeistus on kirjoitettu suomeksi.

Paivitettyjen ohjeiden ansiosta opinnadytetyo on hyodyllinen toimeksiantajalle, silla ohjeistus toi-
mii kdytdnnossa ja sitad pystyy hyddyntamaan paivittaisessa tydssa helpottamaan tilauksien syot-

tamista.
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Opinnaytetyon teko olisi ollut helpompaa, mikali opinndytety6ta olisi koko ajan aktiivisesti tehnyt
paivittdin. Tama olisi mahdollistanut projektin nopeamman ldpiviennin, jonka ansioista olisi toi-
meksiantajalle voitu toteuttaa laajempi ohjeistus tai perehdyttaminen. Heikon aikataulusuunnit-

telun myo6ta opinndytetyo ei saavuttanut taytta potentiaaliaan.

Opinndytetydssa paremmin onnistuminen olisi edellyttanyt valmiimman testiymparistén. Tes-
tiympadristo, joka olisi ollut ldhempana lopullista toiminnanohjausjarjestelmaa, olisi mahdollista-
nut tarkemman ohjeistuksen teon seka tarkemman jarjestelman opettelun. Isoissa prosesseissa

kuitenkin resurssit ovat rajalliset taman suhteen.

Opinnaytetyota on hyvin helppo lahtea kehittamaan paremmaksi tai jatkaa. Opinndytety6ta on
mahdollista laajentaa niin, ettd toimeksiantajalla on jokaiselle yrityksessa toimivalle osastolle oh-
jeistukset uuteen toiminnanohjausjarjestelmaan. Opinndytety6ta on mahdollista kehittdd myos
laajemmaksi ohjeistuksen kannalta. Laatimalla ohjeistuksia erilaisista erityistilanteista on mah-
dollista laatia ohjeistuskansio, mika voisi toimia tyontekijéiden ohjenuorana. Opinndytety6ta on
my6s mahdollista laajentaa kadantamalla ja laatimalla ohjeistukset useammalle eri kielelle, silla

yritys on kansainvalinen ja tdma mahdollistaisi muiden maiden valisen yhtenaisen toimintatavan.

Opinnaytetyd on lisdnnyt osaamista tyon suunnittelussa seka ajan kaytdssa. Opinndytetyon ede-
tessa ymmarryksen maara aihetta kohtaan kasvoi ja tyon lopputulos selkeytyi. Opinndytetyon kir-

joittaminen tuntui tdman ansiosta helpottuvan ajan myo6ta.

Toimeksiantaja oli aktiivinen koko opinndytetyoprosessin ajan, jonka ansiosta yhteistyo oli suju-
vaa seka helppoa. Toimeksiantaja tuki mahdollisin resurssein opinndytetyon tekemista. Toimek-
siantajan kanssa kommunikointi sujui moitteettomasti ja yhteyshenkilon kanssa keskusteltiin pu-
helimitse viikoittain opinndytetydnprosessin aikana. Sdhkopostiviestittely oli aktiivista ja Teams
palavereja jarjestettiin aina tarpeen vaatiessa. Yhteistyd sujui moitteettomasti, silla toimeksian-

taja jakoi saman nakemyksen opinnaytetyon tarkoituksesta.

Opinnaytetyon teko ohjaajan kanssa oli helppoa ja yksinkertaista. Ohjaaja luki opinnaytetyota ak-
tiivisesti ja osasi kertoa, missa opinndytetyon osa-alueessa olisi kehitettavaa. Vaikka opinnaytetyo
viivastyi alkuperaisestd aikataulusta, niin ohjaaja oli ymmartavainen seka joustava. Opinnayte-
tyota on mahdollista jatkojalostaa kehittamalla ohjeistusta tarkemmalle tasolle seka laajentaa
ohjeistusta sisallyttamaan laajemmin toimintoja toiminnanohjausjarjestelmasta. Jatkokehitta-

malla alkuperdiset ohjeet laajemmaksi kokonaisuudeksi on yrityksen mahdollista kerata ohjeet
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sisaiseksi kansioksi, mihin voidaan turvautua uuden tyontekijan aloittaessa tai nuoremman tyon-

tekijan vastuun kasvaessa.

Yhteenvetona opinndytety6lla onnistuttiin tuottamaan toimeksiantajalle ohjeistus, mita voidaan
kayttaa tulevaisuudessa. Opinndytetyo saavutti taten tavoitteensa. Opinndytetyon tuloksessa on

kuitenkin kehitettavaa ja parannettavaa.
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