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1. Tehtävän määrittely ja tarkoitus

Tutkimusongelmanamme on tietojärjestelmien muutosten tai vaihdosten aiheuttamat ongelmat yrityksen henkilökunnalle. Tässä dokumentissa kuvaamme tiedonrakentelumme lopputuloksen.

2. Miksi tietojärjestelmää joudutaan vaihtamaan?

Järjestelmään kohdistuvien vaatimusten muuttuminen aiheuttaa tarpeen sille, että käytettävää järjestelmää korjataan tai se korvataan kokonaan uudella järjestelmällä. Kitkaton muutosprosessi on erittäin tärkeä varsinkin ns. kriittisessä ympäristössä. Pahimmillaan vika järjestelmässä voi aiheuttaa ihmishenkien menetyksiä. Kriittisessä ympäristössä muutosprosessi ei saa takuta.

Kriittisessä ympäristössä toimivan järjestelmän muutosprosessiin liittyy useita tekijöitä. Muutos pitää olla huolellisesti suunniteltu, jotta mahdollisilta toimintavirheiltä vältytään. Työntekijöiden ja kouluttajien asenne on myös ensiarvoisen tärkeä. Väärä asenne saattaa johtaa virheelliseen toimintaan, joka saattaa johtaa virhetilanteeseen järjestelmässä. Johtoporras voi vaikuttaa toimillaan positiivisesti negatiiviseksi koettuun muutokseen. [2]

Tietojärjestelmän uusiminen on myös ajankohtaista, kun ylläpito on tullut mahdottomaksi tai sen kustannukset ovat ylittäneet tietyn järjestelmälle budjetoidun määrän. Järjestelmän vaihtamiseen vaikuttaa myös käytettävä laitteisto ja sen ylläpito sekä tietovarastot ja yhteydet muihin tietojärjestelmiin. [1]

Tietojärjestelmien vaihtaminen voi olla seurausta myös organisatorisesta muutoksesta, joka aiheutuu teknologiakehityksestä, markkinoiden laajentumisesta ja kasvaneista laatuvaatimuksista [4].

2.1.  Järjestelmän vaihtamisen tavat

Järjestelmän vaihto aiheuttaa aina ongelmia ja lisätöitä henkilöstölle. 

Järjestelmänvaihdos voidaan Davisin ja Olsonin [3] mukaan toteuttaa noudattaen kolmea eri strategiaa. Vaihdos voi olla 

· rinnakkainen, jolloin uutta ja vanhaa tietojärjestelmää käytetään erillisinä niin kauan, että vanhan järjestelmän tiedot ovat vanhentuneet ja järjestelmä voidaan kytkeä pois. 

· toisen tavan mukaan käyttäjät syöttävät tiedot kumpaankin järjestelmään siten, että tieto on samalla tasolla molemmissa tietojärjestelmissä. Tapaa jatketaan niin kauan, että nähdään uuden tietojärjestelmän toiminnan olevan luotettavaa. 

· kolmas tapa on pudottaa vanha järjestelmä heti pois käytöstä ja kytkeä samalla uusi järjestelmä toimintaan.

Eason [5] luettelee vaihtamisen toteuttamistapoina viisi tapaa:

1. “big bang”, jolloin vaihdos tapahtuu sovittuna ajanhetkenä

2. rinnakkaisajo, jolloin järjestelmiä ajetaan rinnakkain riittävän pitkään

3. vaiheittainen toteutus, jolloin uusi järjestelmä otetaan käyttöön vähitellen, osajärjestelmä tai alue kerrallaan

4. kokeilut ja levitys, jolloin käyttöönotto toteutetaan aluksi vain pienimuotoisesti ja sen onnistuessa jatketaan käyttöönoton levittämistä.

5. yhdistelmästrategia, jossa yhteisenä teemana ovat evoluutio ja paikallinen käyttäjälähtöinen suunnittelu (luodaan räätälöityjä sovelluksia).

2.2. Järjestelmän vaihdon aiheuttamia lisätöitä henkilöstölle

Davisin ja Olsonin [3] mukaiset järjestelmävaihdokset voivat aiheuttaa henkilöstölle lisätöitä seuraavasti:
· Rinnakkainen järjestelmänvaihdos tuottaa lisätöitä henkilöstölle uuden järjestelmän opettelussa ja hallinnassa. Myös vanhan järjestelmän pysyminen käytössä samaan aikaan uuden kanssa voi aiheuttaa sekaannuksia. Osa henkilöstöstä voi olla halukas työskentelemään ainoastaan vanhan järjestelmän kanssa niin kauan kun se on mahdollista. Uusi järjestelmä ei myöskään välttämättä toimi odotetusti ja näin tuottaa lisätöitä henkilöstölle.
· Kahden järjestelmän ollessa käytössä niin kauan kunnes nähdään uuden tietojärjestelmän luotettavuus tuottaa samanlaisia lisätöitä ja ongelmia kuin edellinen järjestelmävaihdos. Henkilöstöllä voi olla hankalaa tietää, että kumpaa järjestelmää on tarkoitus käyttää. Lisätöitä aiheutuu uuden oppimisesta ja kahteen järjestelmään tietojen tallennuksesta. Lisäksi uuden järjestelmän toimivuuden ongelmat tuovat myös lisätöitä henkilöstölle.
· Kolmas tapa, jolloin vanha järjestelmä pudotetaan pois ja kytketään uusi tilalle aiheuttaa paineita uuden oppimiselle. Kun vanhaa järjestelmää ei enää ole, on osattava käyttää uutta järjestelmää yhtä tehokkaasti. Tällöin oppimisen on tapahduttava nopeasti ja tehokkaasti, jotta kenenkään työpanos ei heikkene. Usein uuden tietojärjestelmän käyttöönotossa ilmenee myös ongelmia, joten henkilöstön on suoriuduttava myös näistä. Tämä tietää lisää työtunteja.

Easonin [5] toteuttamistavoissa lisätöitä aiheutuu seuraavasti:

1. ”Big bang”-vaihdos tuo paineita uuden järjestelmän oppimiselle ja hallinnalle. Uusi järjestelmä ei välttämättä toimi ongelmitta, joten henkilöstölle tulee lisätöitä niiden selvittämisessä.

2. Rinnakkaisajossa henkilöstön on suoriuduttava kahden järjestelmän hoidosta samanaikaisesti. Tällöin tiedot täytyy tallentaa kahteen paikkaan yhden sijasta. Uusi järjestelmä ei myöskään välttämättä toimi ongelmitta, joten näiden selvittäminen tuo lisätöitä. Rinnakkaisajossa voi myös vanha järjestelmä olla enemmän käytössä sen tunnettavuuden vuoksi, joten uuden järjestelmän oppiminen ei tapahdukaan toivotusti.

3. Vaiheittaisessa toteutuksessa henkilöstön koulutus tuo lisätöitä ja tämä voi hankaloitua vaiheittaisin vaihdoksen vuoksi. Kun henkilöstö on saanut koulutuksen, mutta pääsee uutta järjestelmää käyttämään vaiheittain, voi viimeistein vaiheiden oppiminen unohtua. Tällöin tällaisten ongelmien ratkaiseminen tuo lisätöitä. 
4. Kokeiltaessa ja testatessa uutta järjestelmää tuo uuden oppiminen lisätöitä henkilöstölle. Testauksen epäonnistuessa ovat lisätyöt olleet periaatteessa turhia ja näin työtunteja uhrautunut. Testauksien onnistuessa kahden järjestelmän vaihdoksessa järjestelmä – ja oppimisongelmat tuovat lisätöitä. 

5. Yhdistelmästrategiaa käytettäessä henkilöstölle aiheutuu lisätöitä käytön raportoinnista ja testauksesta. Henkilöstölle tulee myös paljon käytön toistoa, jotta järjestelmä saadaan räätälöityä halutuksi. Järjestelmä myös muuttaa muotoaan usein, koska sitä suunnitellaan eteenpäin koko ajan. Tällöin järjestelmässä on usein uutta ja jotain vanhaa voi olla poissa, mikä vaikeuttaa käyttöä ja sen raportointia.

3. Muutosvastarinta

Muutosvastarinta voi pahimmillaan hidastaa käyttöönoton kokonaistoteutumista sekä vaikuttaa järjestelmän elinikää lyhentävästi. Muutosvastarinnan suuruus on suorassa suhteessa siihen, miten paljon uuden tietojärjestelmän kanssa ollaan tekemisissä. Vastarinta sinänsä ei ole pelkästään kielteinen seikka, vaan se voi olla myös merkkinä muutostarpeesta.

Jos ihmisten on käytettävä tietojärjestelmää tehokkaasti, heillä on oltava myönteinen asenne järjestelmää kohtaan. Tietojärjestelmähankkeen vastustuksen syyt voivat vaihdella eri sidosryhmissä ja sen tiedostaminen auttaa ongelmien selvittämisessä.

3.1. Henkilökunnan pelot

Henkilökunnan pelot uudesta järjestelmästä voivat johtua useasta eri asiasta. Tähän vaikuttavat henkilön aikaisemmat kokemukset, ammattitaito ja oppimistyyli.
Jos henkilö on kokenut aikaisemmin järjestelmän muutoksen ja tuntenut sen epäonnistuvan, on ennakkoluulot erittäin vahvat. Tällöin henkilö on voinut kokea epämiellyttävä lisätyöt ja uuden oppimisen eikä tahdo kokea sitä uudestaan. Tällaisen henkilön asenne vaikuttaa myös muihin, koska hän voi kertoa omista kokemuksistaan. Tämä voi lisätä muutosvastarintaa ratkaisevasti. 

Henkilö, joka ei ole niin ammattitaitoinen ja varma itsestään, voi tuntea pelkoa uuden järjestelmän opettelussa ja käyttöönotossa. Tällaiset henkilöt pitävät vanhasta järjestelmästä, koska tietävät osaavansa ne ja tämä vaikuttaa vahvasti henkilön itsevarmuuteen työssä. Kun järjestelmä on vaihtumassa, tulee epävarmuus omasta osaamisesta. Tämä voi vaikuttaa vahvasti työntekoon ja lisätä työtaakkaa muille työntekijöille.
Uuden oppimisesta voi muutosvastarintaa kokea ne henkilöt, jotka tuntevat opetustyyliin olevan heille väärä. Tällöin uuden oppiminen hidastuu ja vaikeutuu. Tällöin henkilö voi kokea järjestelmän vaihdon epämiellyttävä ja työläänä.

4. Johdon sitoutuminen
Muutokseen kuuluu olennaisena osana lähes aina negatiivisuus muutosta kohtaan. Johdon oikeilla toimilla tätä negatiivista suhtautumista voidaan ehkäistä ja vähentää [2]. 
Organisaation johdon merkitys muutostilanteessa on keskeinen. Johto on vastuussa muutostilanteissa vaadittujen toimintamallien ja menettelytapojen luomisesta ja ohjeistamisesta. Henkilöstö odottaa johdolta henkilökohtaista viestintää muutostilanteesta. Eri alojen tutkijat näyttävät olevan yhtä mieltä siitä, että johdon rooli muutoksen puolestapuhujana ja edelläkävijänä on merkittävä. Muutoksella tulee olla vähintään yksi puolestapuhuja, joka hälventää epäluuloja niiden ilmetessä ja osoittaa muutoksen ja organisaation strategian välisen yhteyden. ”Johdon viestinnän sisältö ja tyyli vaikuttavat siihen kuinka henkilöstö ymmärtää asiat, voivatko he sitoutua muutokseen ja hyväksyä muutoksen” [6].
Muutostilanteessa henkilöstön asenteisiin vaikuttaa myös se, miten muutokseen liittyvistä asioista keskustellaan. Johto voi ilmoittaa muutokseen liittyvistä asioista tai toisaalta se voi kutsua henkilöstön mukaan toteuttamaan muutosta ja jakamaan mielipiteitä. ”Johto ei voi siirtää vastuuta muille tahoille” [6].
5. Käyttöönoton onnistuminen

Läheskään kaikkia käyttöönoton näkökohtia ei voi suunnitella tai ohjata. Onnistumismahdollisuuksia voi sen sijaan parantaa analysoimalla mahdollisia käyttöönoton ongelmia ja omaksumalla korjaavia strategioita. Käyttöönoton onnistumiseksi vaaditaan erityisesti organisaation oppimista ja vastarinnan voittamista.

Käyttöönoton onnistumiseen vaikuttavat neljä merkittävintä tekijää ovat käyttäjän rooli, ylemmän johdon tuen määrä, tietojärjestelmän monimutkaisuus sekä käyttöönottoprojektin johdon tuen laatu [1]

5.1.  Käyttöönoton ajankohta

Tyypillisesti suuren tai monimutkaisen tietojärjestelmän käyttöönotto viivästyy. Siirtymisestä uuteen järjestelmään voidaan sopia muutaman kuukauden tarkkuudella. Käyttöönottoon kuluvien kuukausien ajankohta tulee valita siten, että siirtymävaihe voidaan viedä läpi ilman ongelmia [1]. IT-alan yrityksessä hyvä käyttöönottoaika on kesällä, jolloin iso osa asiakkaista ja työntekijöistä on kesälomalla.
5.2. Käyttöönoton dokumentaatio

Käyttöönoton ohjeistus on kohdistettava kaikille niille, jotka ovat kosketuksissa tietojärjestelmän kanssa. Käyttöönoton dokumentointi ei aina osu kohdalleen. Asiantuntijoilla ei ole käyttöönoton kiireissä aikaa raportoida käyttöönotosta ja toisaalta asianosaiset eivät ole riittävästi tutustuneet jaettuun dokumentaatioon. [1]

5.3.  Käyttöönoton ongelmia

Valmissovelluksen käyttöönotto voi olla vaikeaa. Gross löysi ongelmia liittyen tuotteeseen, tuotteen muuntamiseen, organisaatioon ja toimittajasuhteisiin. Joskus organisaation toimintoja ei voi muuttaa ohjelmistojen vaatimalla tavalla. Toisaalta voi olla vaikea muuttaa käyttäjien toivomuksia ja vaatimuksia valmisohjelmistojen ominaisuuksiksi.

Alle kymmenen prosenttia käyttöönoton ongelmista johtuu tekniikasta. Suurin osa ongelmista johtuu ihmisten- ja organisaation ongelmista. Käyttäjät ymmärtävät usein väärin käyttämänsä ohjelmat [7].
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