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TIIVISTELMA

Opinnaytetydn aiheena oli selvittdd, miten toimeksiantajayrityksen
esimiesten kaytannén osaaminen vaikutti silhen, miten he hyddynsivat
Sympa HR -henkilostotietojarjestelmaa paivittaisessa tydossaan. Liséksi
haluttiin tutkia, mitd odotuksia esimiehilla oli ohjelman hyddyntamisesta, ja
miten jatkossa ohjelman hyodynnettavyytta voitaisiin edistaa.

Tyon toimeksiantajana on SOE Busproduction Finland Oy. Yritykseen on
hankittu HR-jarjestelma, jonka kayttoa esimiesten paivittdisena tyokaluna
haluttiin lisata. Nelja vuotta Scania-konserniin kuuluneessa yrityksessa oli
samanaikaisesti monia laajoja hankkeita ja projekteja, joiden varjoon HR-
jarjestelma oli jadmassa.

HR:std (Human Resources) puhutaan kun tarkoitetaan henkildstoasioiden
hoitoa yleisesti. Se voi myds tarkoittaa sitd asiantuntijaorganisaatiota, joka
vastaa henkilgstoasioista.

Henkildstba pidetadn yhtena yrityksen tarkeimmista voimavaroista.
SOE:ssa on kaytdossd oman HR-jarjestelman lisdksi useita Scanian
jarjestelmia tukemassa henkildstévoimavarojen hallintaa. HR-
jarjestelmasta loytyy henkilén tydsuhteen koko elinkaari. Lisaksi
jarjestelmaa kaytetaan mm. sairauspoissaolojen seurantaan. Tyokyky-
johtamisella pyritdan vaikuttamaan sairauspoissaolojen maariin seka
estam&aan ennenaikaiset tyokyvyttomyyselakoitymiset.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta.
Aineisto keréattiin puolistrukturoituina anonyymeina haastatteluina, joihin
osallistui esimiehia tuotannosta ja logistiikasta.

Tuloksia analysoitaessa havaittiin, ettéa esimiesten HR-jarjestelmétaidoissa
oli parantamisen varaa, ja ohjelman hyédyntadminen oli vahaista.
Tutkimuksen pohjalta saatiin kehitysehdotuksia ohjelman hy6dyntamiseksi
jatkossa mm. osaamisprofiilien ja koulutusseurannan osalta.

Asiasanat: henkilostotietojarjestelma, tydosuhteen elinkaari,
henkilostovoimavarat, tyokykyjohtaminen
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ABSTRACT

The objective of the study was to examine how supervisors’ practical skills
have affected their utilization of the Human Resources Information System
(HRIS) on a daily basis work. Furthermore, the aim was also to find out
what kind of expectations of the program they have and how the usage of
the system could be advanced.

The thesis was commissioned by SOE Busproduction Finland Oy. There
was a request for the supervisors to add the HRI system to their daily
management toolset. The company has been a part of Scania Group for
four years and there have been simultaneously many projects ongoing
and they were nearly to eclipse the HRI system.

The employees are the company’s most important resource. In addition to
the HRI system, SOE Busproduction Finland Oy has many Scania
systems in use to support the management of the human resources. The
current HRI system has data from the whole employee life cycle. The HR
monitors absences from work due to sickness and the attempt has been
made to affect absences by the working ability management. The concern
about premature disability pensions has been taken seriously.

The thesis was carried out as a qualitative survey. Four supervisors from
the production and the logistics were interviewed. The interviews were
semi-structured and anonymous.

The study results show that the supervisors’ HRI system skills need some
improvement and the current utilization level of the system is quite low.
Based on the results of this study, some development proposals are
presented for future implementation, for instance competence profiles and
training records.

Key words: human resource information system, employee life cycle,
working ability management
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Tybelama on jatkuvan muutoksen alla. Tiedon tulva on valtava, ja

olennaisen tiedon poimiminen on valilla taiteilua.

N&in on usein myds HR-toiminnoissa. Tehokkaaseen toimintaan ja
paatoksentekoon yritys tarvitsee oikeaa ja ajan tasalla olevaa tietoa.
Yrityksessa saattaa olla kaytdssa erilaisia tietojarjestelmia, mutta ne eivat
valttamatta keskustele keskenaan. Muinaisten henkilékortistojen tilalle on
tarjolla erilaisia henkilostotietojarjestelmia tiedon hallintaan. Sen lisaksi,
etta niista |0ytyy perustiedot tyontekijoista, jarjestelmistd saadaan erilaisia
raportteja yrityksen johdon ja esimiestyon kayttoon.
Henkildstotietojarjestelmia voidaan kayttaa apuna henkildston
kehittdmisen, urasuunnittelun seka rekrytoinnin toteuttamisessa
(Osterberg 2014, 54).

Henkildstotietojarjestelmaltd odotetaan joustavuutta ja mahdollisuutta
mukautua tulevaisuuden tarpeisiin. Toimivin ratkaisu on tarpeiden mukaan
muuttuva ja kasvava jarjestelma. Henkilosta tallennettavat tiedot ovat
luottamuksellisia, joten yrityksen on maariteltava tarkoin, kuka saa nahda,

yllapitaa ja kayttaa jarjestelméssa olevia tietoja (Osterberg 2014, 53).

Lainsdadanto saatelee tarkoin, mita tietoja henkildsta voidaan keréta ja
kasitelld. Yleisesti kaytetaan ilmaisua tietosuoja puhuttaessa
henkilotietojen suojan oikeudellisesta saatelysta (Koskinen, Alapuranen,
Arola, Heino, Lehtonen, Ullakonoja & Virta 2008, 48). Toukokuussa 2018
voimaan astuva EU:n tietosuoja-asetus asettaa omat haasteensa
yrityksille siitd, mita tietoja tyontekijoista saa kerata ja mita periaatteita niita
kasiteltdessa noudatetaan (Elinkeinoelaman keskusliitto 2016). Myos laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007, 15 8) edellyttaa, ettd tyopaikalla
neuvotellaan yhteistoimintaneuvotteluissa, mita asioita tyontekijasta
tydhonotossa ja tydsuhteen aikana keratdan. Laki yksityisyyden suojasta



tyoelamassa (759/2004) kiteyttaa henkilotietojen kasittelyssa

tarpeellisuusvaatimuksen:

Tybnantaja saa kasitella vain valittomasti tyontekijan
tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka
liittyvat tydsuhteen osapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien hoitamiseen tai tydnantajan tyontekijoille
tarjoamiin etuuksiin taikka johtuvat tyotehtéavien
erityisluonteesta. (Laki yksityisyyden suojasta
tybelamassa 759/2004, 3 8.)

Tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida laistaa, vaikka tyontekija antaisi
siihen suostumuksensa (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 28).
Tybnantajan on kyettava perustelemaan, miten keratty tieto on olennaista
tydsuhteen kannalta. Tieto tulee keraté ensisijaisesti tyontekijalta suoraan
tai jos tietoa pyydetaan muualta, siihen tarvitaan henkilén suostumus.
Rekisteriin kuuluvalla on oikeus tarkistaa, mité tietoja hanesta on
tallennettu. (Havula ym. 2017, 80 - 81.) Tybantajalla on oltava kirjallinen
kuvaus siita, mitéa tietoja henkiloista rekistereissa sailytetdan. Kuvausta
kutsutaan selosteeksi kasittelytoimista. (Tietosuojavaltuutetun toimisto
2018).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tybelamasta tehtavan tutkimuksen tavoitteena on yhdistaa teoria,
kokemus ja ammattikdytannot. Sille on ominaista ammatillisuus, el
tutkimus kohdistuu oman ammattialan asioihin. Tutkimuskohteeksi voidaan
ottaa jokin kehittdmista tai muutosta tarvitseva tyoelaman kaytanto. (Vilkka
2015, 11))

Tama opinnaytetyd tehddan SOE Busproduction Finland Oy:ssa
(my6éhemmin SOE), jossa on kaytdssd Sympa HR -henkiléstotieto-
jarjestelma. Yrityksenad SOE on vahvalla kasvu-uralla, ja uusia henkiléita
on rekrytoitu suunnitteluun, tuotantoon seké logistiikkaan. Talla hetkella
HR-jarjestelma on lahinnd HR:n ja ulkoistetun palkkahallinnon paivittainen
tyokalu, jonka hyddyntamista paivittaisissa toiminnoissa ja erityisesti

esimiestytssa tulisi laajentaa. Jarjestelma on ollut kaytdssa muutaman



vuoden, mutta sen hyddyntaminen koko henkiloston tyokaluna ei ole viela

taysin toteutunut.

Opinnaytetydssa tutkitaan, miten esimiehet kayttavat ja hyddyntavat
yrityksessd muutaman vuoden kaytdssa ollutta HR-jarjestelméaa

paivittaisessa tygssaan.

Organisaation johtaminen on haasteellista nykyaan jokaisella
esimiestasolla. Esimiehen tehtavana on ohjata alaistensa intresseja niin,
etta yrityksen johdon asettamat tavoitteet saavutettaisiin (Kauhanen 2015,
32). Myos esimiestydn tukemisessa on paljon haasteita. Pienen, mutta
tehokkaan HR-tiimin keskittyessa paivittaisten henkilostorutiinien lisdksi
siihen, etta raportointi yrityksen johdolle on ajan tasalla, voisivat esimiehet
Sympa HR -jarjestelmaa hyddyntéen itse hoitaa monet pienet asiat
kuntoon ilman, etta apua on pyydettava HR:sta. Paivittdisessa henkilosto-
ja esimiestydssé tulee jatkuvasti vastaan tilanteita, joissa Sympa HR:n

hyodyntaminen helpottaisi ja nopeuttaisi monia toimintoja.

Sympa HR -henkilostoétietojarjestelmasta l6ytyy henkilon tydsuhteen
elinkaareen kuuluvat olennaiset tiedot tydsuhteen alkamisesta aina
tydsuhteen paattymiseen asti. Jarjestelmaéan voidaan tallentaa
tyontekijoiden henkildtiedot, palkan perusteet, organisaatiotiedot
kustannuspaikkoineen ja tiimeineen, osaamisprofiilit, koulutusseuranta

seka poissaolojen seuranta.

Talla hetkellda HR ja ulkoistettu palkkahallinto hoitavat lahes kokonaan
tietojen yllapidon jarjestelmassa, mutta tydpaikan henkilomaaran kasvun
myota yllapidon siirtdminen enemman esimiesten suuntaan vapauttaisi
HR-resursseja muuhun kayttoon, mm. henkildston hyvinvointiin ja

kehittamiseen.

Mybhemmassa vaiheessa koko henkilostolle annetaan Sympa-
jarjestelméan peruskoulutus ja omat kayttajatunnukset, jolloin jokaisella
tyontekijalla on mahdollisuus ndhda omia tietojaan ja muuttaa esimerkiksi

osoite- tai pankkiyhteystietojaan. Tyduran kehittymisté ja taitojen



karttumista voidaan niin ik&&n seurata jarjestelmasta, jonka lapinakyvyys

auttaa luomaan avointa yrityskulttuuria.

1.3 Tietoperusta

Tutkimuksen tietoperusta muodostetaan alan kirjallisuuden, henkil6tietojen
kayttoa rajaavien lakien ja asetusten seka opinnaytetyon tekijan pitkan
tyokokemuksen tuoman ammattitaidon pohjalta. Sympa HR -ohjelmaan
kerataan tyontekijoistd monenlaista, arkaluonteistakin tietoa, joten

henkilon tietosuojan noudattaminen on erityisen tarkeaa.

Henkil6tietolain (523/1999) 1 luvun 3 pykaldn mukaan henkilttietojen

kasittelylla tarkoitetaan

henkilotietojen keraamista, tallettamista, jarjestamista,
kayttoa, siirtamista, luovuttamista, sailyttdmista,
muuttamista, yhdistamistd, suojaamista, poistamista,
tuhoamista sek& muita henkil6tietoihin kohdistuvia
toimenpiteita.

Henkilorekisterin muodostaa henkilttiedoista koottu tietojoukko, jota

kasitelladn osin tai kokonaan automaattisen
tietojenkasittelyn avulla taikka joka on jarjestetty
kortistoksi, luetteloksi tai muulla néihin verrattavalla tavalla
siten, etta tiettya henkiloa koskevat tiedot voidaan loytaa
helposti ja kohtuuttomitta kustannuksitta. (HenkilGtietolaki
523/1999, 3 8.)

Henkilostotietojarjestelman rekisterinpitajané toimii kayttajaorganisaatio
SOE Busproduction Finland Oy.

Rekisterinpitajan on kasiteltava henkildtietoja huolellisesti niin, etta
rekisteroidyn yksityiselaméan suojaa noudatetaan, ja etta kasittely on
asiallisesti perusteltua rekisterinpitdjan toimintaa ajatellen. Erityisesti
tyontekijan terveydentilasta kertova tieto on pidettava erilladn muista
henkilotiedoista sen arkaluonteisuuden vuoksi. Arkaluonteisiin

henkil6tietoihin luetaan tiedot, joissa kasitelladn mm.

henkilon terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta taikka



haneen kohdistettuja hoitotoimenpiteita tai niihin
verrattavia toimia. (Henkil6tietolaki 523/1999, 11 8.)

Muita arkaluonteisia asioita ovat henkil6tiedot, jotka kertovat esimerkiksi
henkilon etnisesta taustasta, poliittisesta tai uskonnollisesta
vakaumuksesta, ammattiliittoon kuulumisesta, seksuaalisesta
suuntautumisesta, rikollisesta teosta tai sosiaalisista etuuksista. Edella
mainituista arkaluonteisista asioista SOE:n henkilostotietojarjestelméssa
seurataan ainoastaan sairauksista ja tyotapaturmista johtuvia tyosta
poissaoloja. Lain edellyttama peruste tiedon kerdamiselle on tydnantajan

tyontekijalle maksama sairausajan palkka.

Tyontekija voi valtuuttaa tydnantajan perimaan ammattiyhdistyksen
jdsenmaksun palkastaan, mutta tietoa ei kirjata HR-jarjestelmaan.

1.4 Tutkimusmenetelméa

Tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta.
Laadullisessa tutkimusmenetelméssa pyritddn ymmartamaan yksilon tai
ryhmén toimintaa tiettyjen merkitysten avulla. Laadullisessa tutkimuksessa
kaytetaan suppeaa ja harkinnanvaraisesti koottua naytetta, jota
analysoimalla yritetdan ymmartaa ilmiota ja syita sen takana.
Tutkimusmenetelma sopii hyvin esimerkiksi yrityksen toiminnan

kehittamiseen.

Tutkimuksessa tutkimuskysymykseen pyritdan 16ytamaan vastaukset
haastattelemalla yrityksen esimiehida. Haastateltavaksi valitaan
esimiesasemassa olevia toimihenkildité logistiikasta ja tuotannosta.
Haastattelu suoritetaan puolistrukturoituna henkilékohtaisena
haastatteluna. Jokaiselle haastateltavalle esitetdan samat kysymykset,
mutta kysymysten jarjestys saattaa vaihdella. Haastattelussa ei anneta
valmiita vastausvaihtoehtoja. Haastattelut nauhoitetaan, ja sen jalkeen ne
litteroidaan. Litteroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun puheen puhtaaksi

kirjoittamista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)



Tutkimusasetelma voidaan kuvata nuolikuviolla kuvion 1 mukaisesti. Se

etenee teoreettisesta empiiriseen.

Tutkimus- .
Aiheen Vastausten Yhteenveto
ongelman . Haastattelut . . .
o teoria analysointi ja pohdinta
maarittel

KUVIO 1. Tutkimusasetelma.

Ty6 alkaa tutkimusongelman maarittelylla. Ongelmaa lahestytdén
tutkimuskysymyksen tai -kysymysten avulla. Tutkimusongelmaan etsitaan
aluksi ilmi6ta kuvaavaa yleista tietoa ja teoriaa. Empiirisessa
tutkimusosuudessa ilmiota tutkitaan haastattelemalla esimiehia ja
litteroimalla tehdyt haastattelut. Seuraavassa vaiheessa saadut vastaukset
kootaan ja analysoidaan. Tutkielman lopuksi tehdaan yhteenveto seka
arviointi tutkimuksen onnistumisesta ja sen luotettavuudesta ilmion

kuvaamisessa.

1.5 Tutkimuskysymykset

Vilkan (2015, 38) mukaan tutkimuksen perustana on maaritelty ongelma,
josta johdetaan tutkimusongelma seka niista johdetut tutkimuskysymykset.

Naista voidaan kayttaa myds nimitystad paakysymys ja alakysymykset.

SOE:ssa haasteena on yrityksessa kaytettavan henkilostotietojarjestelmén
vahainen hyddyntaminen paivittdisessa esimiestydssa. Opinnaytetyon
avulla halutaan selvittdd, miten esimiesten kaytannén Sympa HR -
ohjelman osaaminen vaikuttaa ohjelman kayttdmiseen ja hydédyntamiseen,
ja mikéa on heidan HR-ohjelman osaamisen tasonsa kaytannossa.
Kiinnostavaa on myos selvittad esimiesten odotuksia ohjelman kaytosta ja

kuulla mahdollisesti heidan ehdotuksiaan ohjelman hyddyntamisesta.

Tasséa tutkimuksessa keskitytddn SOE:n |&hiesimiehiin. Esimiesta voidaan

kuvata henkiloksi, joka on maaradvassa asemassa toiseen nahden.



Esimiehia tarvitaan tukemaan, kannustamaan ja ohjaamaan tytyhteisén
jaseniéa (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 8). Esimies on
ennen kaikkea tydnantajan edustaja, jolla on tarkea rooli seka ihmisten
ettd asioiden johtamisessa. Ihmisten johtaminen on esimerkiksi
vuorovaikutusta, yhteistyota, alaisten innostamista ja potentiaalin
hyddyntamista. Yrityksen strategia, visiot, arvot seké tavoitteet,
toimintaprosessit ja mittarit kuuluvat puolestaan asioiden johtamiseen.
(Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Esimiehen odotetaan edustavan yrityksen
arvoja, ja hanen tehtavanaan on selvittda niita alaisilleen niin, etta

jokainen ymmartaa ne (Mossboda, Peterson & Ronnholm 2008, 47-51).

Tutkimuskysymykseksi muodostuu, miten esimiesten kaytannon
osaaminen vaikuttaa Sympa HR -ohjelman hyédyntamiseen.
Alakysymyksina tutkitaan, mitd odotuksia esimiehilla on Sympa HR:n
hyodyntamisestéa ja miten jatkossa ohjelman hyddynnettavyytta voitaisiin

edistaa.

1.6 Tydn rakenne

Opinnaytetyd muodostuu teoriaosuudesta ja empiirisesta
tutkimusosuudesta. Alkuosan teoriaosuus koostuu ensin johdannosta,
jossa lukijaa johdatellaan lyhyesti aiheeseen seka esitelladn tutkimuksen
tavoite, tietoperusta, kaytetty tutkimusmenetelma seka esitetaén

tutkimuskysymys alakysymyksineen.

Toinen luku keskittyy kuvaamaan henkildstévoimavarojen hallinnointia
toimeksiantajayrityksessd, SOE Busproduction Finland Oy:ssa.
Yritysesittelyn jalkeen samassa luvussa kasitellaan organisaation HR-
toimintoja, henkilosto- ja tyokykyjohtamista sekéa tydpaikalla noudatettavia
sairauspoissaolojen hallinnan tukitoimia. Kansainvélisella Scania-
konsernilla on tarjota tytaryritystensa kaytt6én monipuolinen kattaus
erilaisia jarjestelmia ja ohjelmia, joilla ohjataan prosesseja ja resursseja.
Konsernin tarjoamien jarjestelmien liséksi esitellaan yrityksen kayttama



henkilostotietojarjestelma ja sen liittyma palkanlaskentaan seké kerrotaan

miten HR-jarjestelmaa nyt hyddynnetaan paivittaisessa toiminnassa.

Opinnaytetyo toisessa eli empiriaosuudessa esitellaan miten tutkimus
toteutettiin ja analysoitiin. Tutkimustulosten perusteella tehdaan
johtopaatokset ja lopuksi ehdotetaan jatkotutkimusaihetta. Neljas eli
viimeinen luku on lyhyt yhteenveto koko tutkimusraportista.

Lahdeluettelosta l6ytyy tutkimuksessa kaytetyt kirjalliset, elektroniset ja

suulliset lahteet omien otsikoidensa alta.

Tyon liitteeksi on lisatty haastattelussa kaytetty teemarunko.



2 HENKILOSTOVOIMAVAROJEN HALLINNOINTI SOE
BUSPRODUCTION FINLAND OY:SSA

2.1 SOE Busproduction Finland Oy

SOE Busproduction Finland Oy (my6hemmin SOE) on perustettu kevaalla
2014. Aiemmin samoissa tiloissa Lahden Jokimaalla ja osin samalla
henkilostdlla toimi perheomisteinen Lahden Autokori Oy, joka oli perustettu
1940-luvulla. 2010-luvun alussa Lahden Autokori Oy toimi Scanian
toimittajana ja rakensi Lahdessa Scanian alustoille Scania-merkkisia
busseja, mutta Scanian yllattava tieto bussituotannon siirtamisesta
kokonaan Puolaan ajoi Lahden Autokori Oy:n konkurssiin syksylla 2013.
Konkurssipesa otti tehtaan tuolloin haltuunsa, ja koska bussitilauksia ol
sisassd, tuotantoa jatkettiin Lahden Autokorin konkurssipesan nimissa
siihen asti, kunnes Scania CV AB osti tehtaan bussituotannon kevaalla
2014. Uusi tehdas sai nimekseen SOE Busproduction Finland Oy.

SOE on lyhennys Scania OmniExpressistd. OmniExpress puolestaan on
Lahden Autokorin Scanialle valmistama bussimalli. SOE rakentaa linja-
auton koreja Scanian alustoille seka kaupunki- etta pitkan matkan
likenteeseen. Suurin osa Lahdessa valmistetuista linja-autoista menee
Pohjoismaihin seka Keski- ja Etela-Eurooppaan. Vuosituotanto on noin

400 bussia ja liikevaihto 65 miljoonaa euroa.

SOE:ssa busseja suunnittelee ja rakentaa noin 350 henkilda, joista noin
280 on yrityksen omia tyontekijoita. Autojen kokoaminen on tyévoima-
valtaista kasityota, ja tuotantohuippujen tasaamiseen kaytetaan
alihankkijoita seka henkilostopalveluyritysten kautta hankittua

vuokraty6voimaa.

Scania on kansainvalinen yritys, jolla on toimintaa yli sadassa maassa.
Yhtion paakonttori toimii Sodertaljessa, Ruotsissa. Scania-konsernin
henkilostomaara on noin 49 000 henkild&. Yhtion tuotteita ovat kuorma-
autot, linja-autot seka moottorit, ja niiden lisdksi Scania tarjoaa laajan

valikoiman tuotteisiinsa liittyvia palveluja (Scania 2018a).
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SOE on Scania-konsernin myotd myos osa Volkswagen Groupia, joka
tyollistaa maailmanlaajuisesti yli 640 000 henkil6a. Tyontekijamaaraltaan
Volkswagen onkin yksi maailman suurimmista yksityisista tyonantajista.
Volkswagen Groupin brandeista tunnetuimpia ovat Volkswagen, Audi,
Seat ja Skoda, sekad Scania ja MAN. Groupiin kuuluu myo6s
moottoripyodravalmistaja Ducati seka luxusautomerkit kuten Bentley,

Lamborghini ja Bugatti. (Volkswagen 2018.)

2.2 Scanian tarjoamia tydkaluja

Hyppays perheomisteisesta yhtidsta osaksi kansainvalista konsernia on
vaatinut seka yritykselta ettd konsernilta paljon. Kevattalvella 2018 SOE
liitettiin Scanian maailmanlaajuiseen tietoverkkoon. Séahkopostiosoitteet
muutettiin muotoon etunimi.sukunimi@scania.com, ja kayttajille annettiin

uudet tunnukset Scanian verkkoon.

Scanialla on kaytbssa maailmanlaajuisesti omia jarjestelmia
tydmenetelmien ja henkiléston ohjaamiseen ja hallintaan. Seuraavassa
esitelladan SOE:ssa kaytossa olevia jarjestelmista SPS, MyCompass ja
SHE.

SPS

Scanialla on oma Scania Production System (SPS), joka on
yksinkertaistettuna Scanian tapa toimia. SPS:aa kuvataan usein talon

muodossa, "Scania-talona”.

SPS on Scanian oma versio Toyota Production Systemista. Japanilainen
Toyota alkoi jo 1940-luvun lopulla kehittad tuotannon sosio-teknista
jarjestelmaa, joka oli kokoelma erilaisia ajatusmalleja, teemoja ja
tekniikoita. Jarjestelma pyrkii jatkuvaan parantamiseen ja turhan
hukkatyon poistamiseen (Toyota 2018). Japanilaisten kehittdmaa
jarjestelméaa kaytetaan nykyaan laajasti autoteollisuudessa ympaéri

maailmaa.
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Jatkuva parantaminen on systemaattista ja jatkuvaa toimintaa, jossa
edetaan vahan kerrallaan. Toimintaa voidaan kuvata Demingin PDCA-
ympyralla. Lyhenne tulee englanninkielisistd sanoista plan, do, check ja
act, ja sen kehitti 1940-luvulla amerikkalainen W. Edwards Deming
mentorinsa Walter Shewhartin idean pohjalta (Deming 2018). Demingin
mukaan yksildiden osaamista organisaatiossa voidaan hyodyntaa taysin
vain, jos prosessit ovat kunnossa. Kaytanndssa se merkitsee
organisaatiolle panostamista toimintoketjujen suunnitteluun ja
toteutukseen. PDCA-ympyra on paattymaton prosessi, jonka tuloksena
syntyy uutta tietoa. Toiminnan kehittdminen lahtee suunnittelusta, jolloin
pohditaan tarvittavia resursseja. Toteutusvaiheessa nahdaan, tapahtuuko
se mihin pyritdén. Seuraavassa vaiheessa tehtya toimintaa ja siitéa
syntynytté tulosta arvioidaan. Kun mahdolliset puutteet on tunnistettu ja
korjattu, uusi toimintatapa voidaan ottaa kayttéon. (Sarala & Sarala 1998,

99 - 101.) Nelivaiheinen prosessi on esitetty kuviossa 2.

Paranna

KUVIO 2. Nelivaiheinen PDCA-ympyra (Sarala ym. 1998, Deminigia

mukaillen).

Scanian jarjestelmassa Scania-talo siséltaa konsernin arvot seka
tydmetodit ja -standardit. Keskeinen toiminta-ajatus on toiminnan jatkuva
parantaminen ja kehittdminen. Scaniassa SPS otettiin kaytt6on vuonna
1996. SPS:n mukaan tuotanto perustuu standardisoidulle tyélle ja
jatkuvalle parantamiselle. Johtajuus kasitetdan enemman valmentamiseksi

ja lasnéaoloksi kuin perinteiseksi edesta pain johtamiseksi. Olennaisena
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osana on hukan (waste) vahentdminen kaikessa toiminnassa, oli kyse
sitten materiasta tai ajasta. SPS:n avulla saavutetaan korkeampaa
tuottavuutta ja laatua. Samalla henkilosto on sitoutunut yritykseen, ja

poissaolot seka tydévoiman vaihtuvuus vahenee.

Nyt yli 20 vuotta my6hemmin puhutaan Scania Wayst&, Scanian tavasta
toimia, joka on jatkumoa alkuperéiselle Scania-talolle. Edelleen SPS-
jarjestelmaa kuvataan talon muodossa (Kuvio 3), ja se perustuu Scanian

ydinarvoihin.

Integrity
Team spirit

Respect for
the individual

Determination

KUVIO 3. Scania SPS kuvattuna Scania-talona (Scania 2018b).

Scanian arvoihin kuuluu edelleen alkuperéiset kivijalan elementit el
asiakkaan tarpeet, yksilon kunnioitus seka hukan pienentaminen. Uusiksi
arvoiksi on nostettu paattavaisyys, tinkimattomyys sekéa tiimihengen
luominen. (Scania 2018c.) Scania Way -ajattelumallissa toiminnan perusta

muodostuu yrityksen perusarvoista kuvion 4 mukaan.
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Al Core values \J » Our foundation

+

Principles 4« Away of thinking

= A way of doing things

« In order to reach
desired results

KUVIO 4. Scania Way — ajattelumalli (Scania 2018c).

Arvot luovat perustan, mink&a pohjalta luodaan toiminnan periaatteet eli
ajattelutapa. Ajattelu ohjaa asioiden tekemista eli ajattelumallissa
menetelmid. Arvot, ajattelu ja tekeminen johdattavat kohta kohdalta

toivottuun lopputulokseen.

SPS:aa on pilotoitu yhdessa tiimissa SOE:n tuotannossa. Lisaksi
johtoryhma, taloushallinto ja SHE-organisaatio ovat osallistuneet Scania

Way -koulutukseen.
MyCompass

Oman osaamisen kehittdminen on jokaisen tyontekijan paras tae pysya
mukana nykyisilla tyémarkkinoilla. Myds organisaatiolle oppiminen on
kilpailuetu, joka lisaa yrityksen kilpailukykya. Oppiva organisaatio pyrkii
edistamaéan henkiloston osaamista yhdistamalla oppimista ja tyén
nakokulmaa. (Borgman & Packalén 2002, 144 - 145.)

Helakorven (2015) mukaan

Oppiva organisaatio on organisaatio, jolla on kyky luoda,
hankkia ja siirtéda tietoa sekd muuttaa omaa
kayttaytymistadn uuden tiedon ja uusien kasitysten
mukaiseksi.

Organisaatioissa tdydennys- ja ammattitaitoa yllapitavat koulutukset ovat
siirtymassa verkkoymparistoon, koska silloin ne eivat ole sidoksissa
aikaan tai paikkaan (Anteroinen 2016). SOE:ssa otettiin kesalla 2017

kayttoon Scanian koulutusjarjestelma, MyCompass. Se on nettipohjainen
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Scanian oma koulutusportaali, jolla hallinnoidaan koulutuksia, ja jossa
voidaan kayda verkkokursseja, vaikkapa suomenkielisinéd. Se on
yhdistelmé e-learningia eli digitaalista osaamisen kehittamista ja
perinteista koulutusta, jossa digitaalinen viestintateknologia on alusta
pedagogisille oppimis- ja opetusmenetelmille (Alamaki & Luukkonen 2002,
15).

MyCompass siséltaa eri organisaatioille erilaisia kurssiluetteloita, joihin
tyontekijalla on paasy oman organisaationsa perusteella. Jokaiselle
scanialaiselle on annettu henkilokohtaiset tunnukset ja paasy
MyCompassiin. Esimiehet ndkevat portaalista myds alaistensa kaymat
koulutukset, ja he voivat suunnitella ja hallinnoida tarvittavia
lisdkoulutuksia. MyCompassissa on tiettyja yhtalaisyyksia Sympa HR -

jarjestelman kanssa, mm. koulutusseurannan osalta.

Henkildiden pdasy MyCompass-ohjelmaan helpottui SOE:n siirryttya
Scanian tietoverkkoon. Aiemmin ohjelman I6ytyminen Scanian kotisivuilta
seka ohjelmaan kirjautuminen oli hankalampaa, mutta nyt se on helposti

ldydettavissa Scanian InLine-sivuilta.
SHE

Ty6turvallisuuslain mukaan ty6antajalla on yleinen huolehtimisvelvoite

tyontekijdidensa turvallisuudesta ja terveydesta tydpaikalla:

Tybnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen
huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tybnantajan on
otettava huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun
tydymparistoon samoin kuin tydntekijan henkilokohtaisiin
edellytyksiin liittyvat seikat. (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002,
8.18)

SHE eli Safety, Health and Environment on Scanian systemaattinen tapa
kasitella tyoturvallisuus- ja ymparistoasioita. SOE:ssa on perustettu
helmikuussa 2018 hallintojohtajan vetdmé& SHE-organisaatio, johon kuuluu
ymparistoinsinoori, tydsuojelupaallikko ja kaksi kehittdjaa. SHE:n myota on

kaynnistetty valittomasti erilaisia hankkeita liittyen turvalliseen tyén
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tekemiseen ja tydymparistoon, riskiarviointeihin, paastojen ja jatteiden

vahentadmiseen, energian s&astoon jne.

Tyoympariston kehittdmisessa tarvitaan seka yrityksen johdon etta koko
henkiloston sitoutumista. Tyo6turvallisuuskulttuuri heijastaa yrityksen arvoja
seka asenteita, ja sen pitaisi olla integroituna yrityksen
organisaatiokulttuuriin, jolloin turvallisuuteen liittyvat arvot korostavat
tyoturvallisuutta ja aitoa sitoutumista asiaan. Jokainen yrityksessa
tydskenteleva ottaa vastuuta omasta tyoskentelystaan ja omalta osaltaan

tekee turvallisuutta edistavia ratkaisuja. (Jarmas 2017, 33.)

Jokainen Scanian yksikkd maarittelee omat prioriteettinsa, luo omat
turvallisuustavoitteensa ja ottaa kayttoon omat tapansa niin, etté jokaisella
tyontekijalla on mahdollisimman turvallinen tydpaikka. Scania-konsernin
toimesta toimipisteissa tehdaan vuosittain auditointeja, ja toimipisteiden
turvallisuuskehitysta seurataan tarkasti.

23 HR

HR:sta (Human Resources) puhutaan kun tarkoitetaan henkiléstéasioiden
hoitoa yleisesti. Se voi mygs tarkoittaa sita asiantuntijaorganisaatiota, joka
vastaa henkilostoasioista. HR:n osa-alueita voivat olla mm.
henkilostdsuunnittelu, rekrytointi, henkiléston kehittdminen, palkkahallinto,
henkildstéohjaus, henkildstdpalvelut ja hyvinvointi seka tiedottaminen
(Laine 2007, 24 - 26). Perinteisen erillisen asiantuntijaroolin sijaan HR:aa
tulisikin pitaa yrityksen strategisena osaamisalueena ja arjen esimiestyén
tukijana (Tuomi & Sumkin 2012). HR on palvellut perinteisesti ensisijaisesti
yrityksen omaa henkilostéd, mutta muuttuvassa maailmassa se ei enda
riitd. HR:sta taytyy loytya kykya muuttaa toimintatapoja ketterampéaan
suuntaan ja pyrkia yhteistyéhon ja vuorovaikutukseen organisaation

johdon kanssa.

SOE:n HR-tiimi on osa yrityksen taloushallintoa. HR-tiimiin kuuluu
henkilostopaallikkoné toimiva hallintojohtaja ja HR-assistentti.
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Hallintojohtaja on myds operatiivisen johtoryhman jasen, joten HR-asioita
kasitelladn aktiivisesti myos johtoryhmatasolla.

Henkildstbjohtaminen

SOE:ssa tehd&éan vuosittain henkilosto- ja koulutussuunnitelmat, jotka
toimivat henkilostosuunnittelun ja -johtamisen perustana.
Henkildstbjohtamisen (Human Resource Management, HRM) roolia
pidetaan nykyaan yhtena yrityksen menestystekijana. Se palvelee
yrityksen strategisia paadmaaria ja auttaa siten myos tuloksen teossa ja
lisda tydelamén laatua. Osaava ja sitoutunut henkil6std on yrityksen
tarkein voimavara, josta asiantuntijaorganisaatiot saavat tuloksensa.
(Schmidt & Vanhala 2010, 7.)

Viime vuosikymmenena on lanseerattu teoreettinen kasite inhimillinen
padoma. Siihen luetaan kuuluvaksi yksilon osaaminen, kyvyt, terveys ja
arvot. Nama osatekijat yhdessa mahdollistavat organisaatioiden toiminnan

ja menestymisen (Viitala, Jarlstrom & Uotila 2014, 5).

Informaatioteknologia on vaikuttanut henkilostdéjohtamiseen niin, etta
erilaisten henkilostotietojarjestelmien myota sitd on siirretty enemman
esimiesten hoidettavaksi. Viitalan ym. (2014, 5) mukaan erilaisten HRM-
ohjelmien kaytto ei ole aivan ongelmatonta. Haasteita syntyy esimerkiksi

kayttdoikeusrajoitteista, ohjelmistokustannuksista ja tietoturvaongelmista.

Osaamisen kehittaminen on olennaista organisaation menestymiselle. Jo
ty0 itsessaan ja tyoskentely tydpaikalla kehittavat osaamista. Lisaksi
osaamista voidaan kehittda koulutuksilla, valmennuksilla, perehdytyksella
ja opastuksella. Oppimista tukevat myos kehityskeskustelut, erilaiset
projektit, verkostot, ekskursiot tai urapolut. Osaamisen kehittamisessa
tulee organisaatiossa olla ennakoiva ote, sen tulee olla johdettua ja
tavoitteet konkretisoituja. Jokainen on viime k&dessa vastuussa omasta

osaamisen kehittamisestaan. (Tyoterveyslaitos 2017a.)
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Tyokykyjohtaminen

Tyokykyjohtamiseen kuuluu yrityksen tekemat strategiset toimenpiteet,
joilla hallitaan tyokykyongelmien aiheuttamia henkilostoriskeja. Oikeilla
toimilla ja kaytannon tydkaluilla voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja
mahdollisesti estda ennenaikaiset tyokyvyttomyyselakoitymiset
(Tyoterveyslaitos 2017b).

Tyokykyjohtaminen edellyttdd ajan tasalla olevaa tietoa todellisista
kustannuksista. Tekeméaton tyd aiheuttaa ennen kaikkea kustannuksia
yritykselle. Kustannukset muodostuvat sairauspoissaoloista aiheutuvista
kustannuksista, tyokyvyttomyyseldkemaksuista, lakisaateisen
tapaturmavakuutuksen maksuista seka tyéterveyshuollon kustannuksista.
Nama kustannukset vaihtelevat suuresti yrityksittain (Aura & Ahonen 2016,
104).

SOE:ssa pyritddn monin tavoin yllapitamaan henkildston tyokykya. Yhtio
tukee omaehtoisia liikuntaharrastuksia ja virkistaytymista osallistumalla
henkiloston liikuntaseteleiden hankintaan seka tukemalla puulaakiurheilua.
SHE-toiminnalla pyritaan tekemaan tyopaikasta ja -ymparistésta
mahdollisimman turvallinen ja terveellinen. Mik&li turvallisuuspuutteita tms.

havaitaan, asiaan puututaan valittomasti.

SOE:ssa on kaynnissa SOE:n, Okeroisten Tyoterveyden ja
tyoelakevakuutusyhtio Elon yhteinen ergonomiaprojekti, joka osaltaan
tahtaa turvallisen ja ergonomisesti oikean tyopaikan luomiseen. Projekti
kaynnistettiin kartoittamalla nykytilannetta Okeroisten Tyo6terveyden
tekemalla lomakekyselylla. Kyselysta tehtiin yhteenveto, jonka perusteella
l6ydettiin kehityskohteita. Yhtena projektin osana esimerkiksi
tyofysioterapeutti on tehnyt omia havaintojaan videoimalla tyontekoa eri
tyOpisteissa. Videoita analysoimalla han on voinut puuttua virheellisiin

tyGasentoihin ja antanut vinkkeja hyvaan tyéergonomiaan.

SOE noudattaa kaikessa toiminnassaan tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuussuunnitelmaa, joka on laadittu yhteistydssa henkildston
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edustajien kanssa. Monikulttuurisessa tyopaikassa kaikkia tyontekijoita
kohdellaan tasavertaisesti, ja kaikenlaiseen syrjintdan on ehdoton

nollatoleranssi.
Varhainen tuki

Varhaisen tuen mallissa tydnantaja reagoi tiettyihin halytysmerkkeihin
tyontekijan poissaoloissa. Laukaiseva tekija voi olla myos ty6terveys-
huollon I16ydds tai ongelma tyéntekijan tydssa suoriutumisessa. (Aura ym.
2016, 144.) SOE:ssa halytysrajoina on tyontekijan viisi sairauslomajaksoa
rullaavan 12 kuukauden aikana tai yksittainen, yli 10 paivan yhtajaksoinen
sairauspoissaolo. Myds tietyt ICD 10 -tautiluokituksen mielenterveyden ja

kayttaytymisen hairioon viittaavat syykoodit ylittavat halytysrajan.

Riskiryhmiin kuuluvien henkildiden mahdollisimman aikaisella 16ytamisella
ja tukemisella voidaan ehkaista pitkia sairauspoissaoloja. Lyhyissé
sairauspoissaoloissa esimiehen aktiivisella otteella on merkittava osa
tyosta tai tydyhteisosta johtuvien poissaolojen hallinnassa (Aura ym. 2016,
129).

Tybkyvyn ongelmiin kannattaa puuttua nopeasti, ja SOE:ssa varhaisen
tuen (VaTu) prosessi kdynnistyy esimiehen keskustelulla alaisen kanssa.
Usein impulssi varhaisen tuen kaynnistamiselle saadaan HR:sta, jossa
yllapidetaan sairauspoissaoloseurantaa. SOE:ssa VaTu-keskustelun
tukena on lomake, johon esimies yhdessa alaisen kanssa kirjaa
mahdolliset toimenpiteet tilanteen parantamiseksi. Myos jatkoseurantatapa
kirjataan lomakkeelle. Keskustelussa pyritdan aidosti hakemaan ratkaisua
tilanteeseen, ja tarvittaessa sovitaan yhteydenotosta tyoterveyteen.

Sovitut toimenpiteet vahvistetaan molempien osapuolten allekirjoituksin.
Tyokykyneuvottelu ja tydjarjestelyt

Sairausloman pitkittyessa voidaan kayda Kelan ohjeen mukainen
kolmikantaneuvottelu, jossa mukana on tyontekijan ja esimiehen liséksi
myos tyoterveyden edustaja. Tyokykyneuvottelussa keskustellaan

tyontekijan mahdollisuuksista jatkaa nykyisessa tytssa seka tyopaikan
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mahdollisuuksista tehda muutoksia tydnkuvaan tyontekijan tyéhon paluun
helpottamiseksi. (Kela 2017.) Tyontekijalla itselladn on usein nakemys
oman tyokykynsa parantamiseksi, joten tyontekijaa kannattaa kuunnella ja

neuvotella tydjarjestelyjen vaihtoehdoista (Ahola 2011, 51).

Osatyokykyisella tyontekijalla on mahdollisuus esimerkiksi osallistua
tyokokeiluun tai osa-aikaiseen tytskentelyyn osasairauspaivarahan tuella.
Osittainenkin tyoskentely on kaikille osapuolille parempi ratkaisu kuin

kokoaikainen pitka sairauspoissaolo (Aura ym. 2016, 132).

Kela maksaa sairauspaivarahaa enintdan 300 paivaa. Mikali sairaus
jatkuu, ty6eldkeyhtiot voivat maksaa kuntoutusrahaa tai maéaraaikaista
tyokyvyttomyyselakettéa. Tavoitteena on ammatillisen kuntoutuksen avulla
l6ytaa keinot, jotta tydntekija voisi vammasta tai sairaudesta huolimatta

jatkaa tyoskentelya.
Koulutussuunnitelma

Sertifioidut laatujarjestelmat edellyttavat, etta yrityksella on kaytdéssaan
menetelmat, joilla seurataan resurssien suunnittelua ja henkiloston
ammattitaitoa niin, etta yritys saavuttaisi laatutavoitteensa (Moisio &
Tuominen 2008, 59).

Laki yhteistoiminnasta yrityksista (334/2007, 2 8) maarittelee, etta yli 20
henkea tydllistavien yritysten tulee laatia vuosittain henkilosto- ja
koulutussuunnitelmat. Suunnitelmaa tarvitaan henkildston ammatillisen
osaamisen yllapitamiseksi ja edistamiseksi (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 334/2007, 16 8). Laadinnassa on otettava huomioon
mabhdolliset yrityksen ennakoitavissa olevat toiminnan muutokset, joilla on
vaikutusta henkiloston maaraan, rakenteeseen tai ammatilliseen
osaamiseen. Esimerkkind voidaan mainita muutokset tuotannossa ja
palvelurakenteessa tai tyon uudelleen jarjestelyt. Suunnitelman tulisi
siséltda arviot henkilorakenteesta ja -maarista seka periaatteet erilaisten
tydsuhdemuotojen, kuten osa- tai méardaikaisten tyosuhteiden kaytosta.

Suunnitelmaan on kirjattava myds tyokyvyttdomyysuhan alaisten ja



20

ik&&ntyvien tyontekijoiden tydkykya ja tydmarkkinakelpoisuutta edistavien
toimien periaatteet seka arvio henkildston ammattiosaamisesta ja

mahdollisista tulevista osaamistarpeista. (Havula ym. 2017, 209 - 210).

Moisio ym. (2008, 66 - 67) kannustaa suunnittelemaan koulutukset
tehokkaasti ja ammattitaitoisesti seké& arvioimaan koulutuksen tehokkuutta
ja saavutettua hyotya. SOE:ssa koulutusseurantaa yllapidetaan
henkilostotietojarjestelmassa ja mahdollisesti jatkossa myés MyCompass-
jarjestelmassa. Koulutusseurantaan kirjataan myoés monet luvanvaraiset
korttikoulutukset ja niiden voimassaoloaika. SOE:ssa tallaisia ovat mm.

kuljettajapatevyys- seké ensiapu-, tyoturvallisuus- ja tulityokortit.

Koulutusseurantaa voidaan hyodyntaa tydnantajan vaatiessa
koulutusvahennysta verotuksessa. Elinkeinotulon verottamisesta
(360/1968) annetun lain 56 pykalan mukaan tyGantaja voi vahentéaa
koulutussuunnitelmaan perustuvia tyontekijan koulutusmenoja kolmen

tyopaivan edesta verotuksessaan jos:

1) koulutus kestaa yhtajaksoisesti vahintaan tunnin;

2) tydnantaja maksaa koulutuksen ajalta tyontekijalle
palkkaa; ja

3) tyontekijan palkkauskustannuksiin ei ole verovuonna
mydnnetty julkisesta tybvoima- ja yrityspalvelusta annetun
lain (916/2012) 7 luvun 1 §:ssa tarkoitettua palkkatukea.

Koulutuspaivana pidetadn paivaa, jona koulutuksen kesto
on ollut vahintdan kuusi tuntia. Koulutuspaiva voi
muodostua myo6s useasta koulutuksesta tai
koulutusjaksosta, joiden yhteenlaskettu kesto verovuonna
on vahintdan kuusi tuntia. (Laki elinkeinotuen
verottamisesta 360/1968, 56 8.)

Laskennallinen koulutusmenovahennys otettiin kayttdon vuoden 2014
alussa kannustamaan yrityksia lisaamaan henkilostonsa osaamista.
Koulutusvahennyksen liséksi tybnantaja saa vahentaa verotuksessaan

myos todelliset koulutusmenot.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2012/20120916

21

2.4 Henkil6stotietojarjestelméa Sympa HR

Henkildstotietojarjestelma tai lynyemmin HR-jarjestelma on henkildsto-
hallinnon hallinnoima jarjestelma, joka sisaltaa tietoa henkilostosta, ja josta
saadaan vaivattomasti erilaisia raportteja johdon ja esimiesten tyon tueksi.
Jarjestelmasta voidaan kayttad myos lyhenteita HRMS (Human Resources
Management System) tai HRIS (Human Resources Information System)
(Vaisanen 2013, 9). Myos lyhennetta HCM (Human Capital Management)

kaytetaan.

Henkilostotietojarjestelman valinta on yritykselle pitkdaikainen investointi,
eika valittua jarjestelmaa tule vaihdettua helposti. Kaupallista tarjontaa on
markkinoilla runsaasti, joko pelkastaan HR-kayttdon suunniteltuja omia
kokonaisuuksia tai HR-jarjestelma voi olla esimerkiksi omana moduulina

toiminnanohjausjarjestelmassa.
Sympa HR

Sympa Oy on lahtelaislahtdinen ohjelmistotalo, jonka tarjoaa Sympa
HR:ksi nimettya henkilostotietojarjestelmaa pilvipalveluna, jolloin se ei
vaadi levytilaa yrityksen omalta palvelimelta. Palvelutyypista kaytetaan
myds nimitysta SaaS (Software as a Service). Ohjelmiston hankintaan ei
tarvita ohjelmistolisensseja, vaan asiakas maksaa kaytosta
palvelumaksuina. SaaS-palvelun hy6tyja ovat mm. palvelinten, tietoverkon
ja ohjelmiston tietoturva, sdanndéllinen varmuuskopiointi, takuu

kaytettavyydelle ja automaattiset ohjelmapaivitykset.

Sympa HR:ssa on periaatteessa kolme kayttajatasoa: HR, esimies ja
kayttdja. Ohjelman ideana on, etta yritys voi itse raataloida ohjelmaa
helposti omiin tarpeisiinsa sopivaksi. Tydntekijalla on katseluoikeus omiin
henkilokortille tallennettuihin tietoihinsa. Han voi itse tdydentad esimerkiksi
tutkinto- ja koulutustietojaan tai muuttaa pankkiyhteystietojaan. Esimiehilla
on ndkymé& oman tiiminsa jaseniin, ja henkilostohallinnolla kaikkiin
henkil6ihin. HR:Il& ja esimiehilla on erilaiset ndkymat kun alaisilla.

Esimerkiksi HR néakee sairauspoissaoloseurannan, mutta esimiehet ja
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alaiset eivat. Nain arkaluonteiset tiedot pysyvat turvassa. Sympan
tietosuojaan kuuluu, ettéa jokaisella kayttajalla on omat henkilokohtaiset

tunnukset ja salasanat.

Ohjelma on tarkoitettu henkil6- ja tydsuhdetietojen, palkkatietojen, poissa-
olojen, lomien ym. nopeaan ja helppoon hallintaan. Liséksi siind on mallit
esim. kehityskeskustelun tueksi. Sympa HR muokataan kullekin
organisaatiolle juuri sen tarpeiden mukaiseksi. (Sympa 2017.) Ohjelma
mahdollistaa, ettd organisaation ajantasaiset henkildstotiedot [6ytyvat
yhdestéa paikasta vaivattomasti. Kaytannossad HR-ohjelmasta |10ytyy
tyosuhteen koko elinkaari aina rekrytoinnista tydsuhteen p&attymiseen
saakka. Tyontekijdiden henkilttietoja nakevat vain nimetyt henkilot, eli
periaatteessa vain HR ja kyseinen esimies. Ohjelmassa erilaisten

raporttien luonti k&y helposti, ja niiden hallinnointi on vaivatonta.

SOE:ssa Sympa HR -ohjelma ehdittiin ottaa kayttdon Lahden Autokori
Oy:n aikana, joten osa henkilostdsta on ehtinyt kayttda ohjelmaa ennen
Lahden Autokorin konkurssia. Sympasta oli yrityksessa hyvat kokemukset,
joten henkilostotietojarjestelman hankinnan tullessa ajankohtaiseksi
paatettiin SOE:lle hankkia Sympa HR eik& muita vaihtoehtoja tarvinnut
harkita. Sympa HR:&a hankittaessa paatettiin samalla, ettd Autokorin
aikaisia tietoja ei enda hyddynneta, vaan perustietojen siirto aloitettiin ihan

alusta.

2.4.1 Sympa HR:n kaytt6onotto

Sympa HR:n kayttéonottoprojektiin varattiin runsaasti aikaa. SOE:n
hallituksen naytettya projektille vinreaa valoa kaynnistettiin
suunnitteluprojekti. Aloitukseen ja suunnitteluun (start up), maarittelylle ja
toteutukselle (build up), kayttéonotolle (wrap up) ja projektin paattamiselle

(go live!) varattiin aikaa huhtikuusta heindkuuhun 2015.

Maarittely- ja toteutusvaiheessa SOE:ssa paatettiin, mitd moduuleita HR-
jarjestelméaan otetaan mukaan ja mité jatetaan pois. Jarjestelma

mahdollistaa, ettd paakayttaja voi aktivoida tuolloin poisjatettyja osioita
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kayttoon tarvittaessa myohemmin. Sympan nimeama projektinvetaja ja
SOE:sta valittu ohjausryhma tapasivat saannollisesti workshopeissa,
joissa kaytiin lapi suunnittelun ja toteutuksen vaiheita. Projektin
puolivalissa mukaan kutsuttiin palavereihin myés palkanlaskennan
edustajat palkkajarjestelmaintegraation suunnitteluun. Palkanlaskennan
avulla Sympa HR:&&n siirrettiin tyontekijoiden perustiedot

palkkaohjelmasta.

Sympa-ohjelman kayttdonottoa SOE Busproduction Finland Oy:ssa on
tuettu jarjestamalla kaksi koulutustilaisuutta esimiehille. Ensimmainen
koulutus jarjestettiin ennen lomakautta keséalla 2015, vaikka ohjelma ei
ollut vield aivan valmis kayttoonottoon. Tuolloin kouluttajana toimi Sympan
kouluttaja. Toinen koulutus jarjestettiin HR-tiimin vetdmana syksylla 2017
ja se oli tarkoitettu I&hinna uusille esimiehille. Jarjestetyissa koulutuksissa
kaytettiin Sympan toimittamaa koulutusaineistoa.

HR-tiimin jasenet ovat saaneet Sympan paakayttajakoulutuksen ja he ovat

tarvittaessa auttaneet ja tukeneet esimiehia ohjelman kaytdssa.

2.4.2 Sympa HR paivittaisessa kaytossa

Sympa HR -jarjestelmaa tarvitaan ison tyontekijamaaran hallinnoimiseen.
SOE:n palkanlaskenta on ulkoistettu, joten aiemmin ennen jarjestelméan
kayttoon ottoa piti henkildlistat ja henkildstoon liittyvat raportit pyytaa
palkanlaskijalta. Paivittaisesséa kaytdéssa HR-ohjelmasta on todellista ja

konkreettista hyotya.

Sympa HR:ssa yllapidetaan tietoa henkilon palkkamuutoksista. Esimies ei
voi yksindan paattaa palkan muuttamisesta. Osaston paallikko tekee
korotusehdotuksen erilliselle palkkamuutoslomakkeelle, jonka
toimitusjohtajan hyvaksyy. Vasta taman jalkeen HR voi hyvaksya Sympa

HR:ssa palkkamuutoksen.

HR-jarjestelmassa on mahdollisuus yllapitaa henkildiden osaamisprofiileja.
Osaamisprofiilien tarkoituksena on yllapitaa tiimien osaamistasoa



24

yksittaisten henkildiden osaamisprofiilien kautta. SOE kayttaa Scanian
mallin mukaista viisiportaista asteikkoa, jossa numero 1 on alin taso eli
henkil6 tarvitsee koulutusta ja numero 5 korkein taso eli henkilé on
kyseisen osaamisen osalta tdysin ammattilainen tai kouluttaja. Talla

hetkella vain osalle timeisté on osaamisprofiilit tehty valmiiksi.
Uusi tyontekija

Uutta tyontekijaa palkattaessa HR vastaa uusien henkildiden
perustamisesta Sympa-jarjestelmaan. Ohjelma luo automaattisesti uuden
henkilonumeron uudelle tydntekijalle. Henkilotietueen perustamiseen
tarvitaan vain tyontekijan nimi ja esimiestieto. Muut tiedot voidaan

taydentdd mydhemmin, esimerkiksi tydsopimuksen teon yhteydessa.

Kun henkilénumero on perustettu Sympa HR:4an, esimies tai
vaihtoehtoisesti HR taydentaa jarjestelmaan tarvittavat henkildtiedot, jotka
saadaan tyontekijalta itseltddn. Samalla tdydennetaan palkkatiedot sekéa
organisaatiotiedot osasto- ja tiiminumeroineen. Uuden tyontekijan koeaika
on tavallisesti enintddn kuusi kuukautta tai maaraaikaisissa sopimuksissa
enintaan puolet maaraaikaisen tydsuhteen pituudesta, kuitenkin talléinkin
maksimissaan kuusi kuukautta. Sympa HR:ss& on mahdollisuus pyytaa
ohjelmaa lahettamaan esimiehelle muistutusviesti asiasta noin kuukausi
ennen koeajan paattymista. Kun kaikki tarvittavat tiedot on tallennettu
jarjestelmaan, voidaan esimerkiksi aiemmin mainittu tydsopimus tulostaa

allekirjoitusta varten.
Perehdyttdminen

Uuden henkildn tullessa yritykseen hanelle jarjestetadn perehdytys.
Perehdytys on lyhyen ajan kestavaa opastamista tyopaikan tapoihin ja itse
tyon tekemiseen (Borgman ym. 2002, 120). Sympa HR:sta 16ytyy
tarvittavista perehdytystoimista perehdytyssuunnitelmamalli. SOE:n
perehdytysohjelman mukaan uudelle tydntekijélle kerrotaan perustiedot
yrityksesta, esitelladn sen arvot ja toimintaperiaatteet sek& organisaatio ja

yrityksen rakenne. Perehdytyssuunnitelmassa on myds omat osiot
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tydsuhdeasioille, tytterveyshuollolle, tydturvallisuudelle, koulutusasioille
seka paivittaisille kaytannon asioille. Esimiehet seuraavat, etta
perehdytyssuunnitelmaa noudatetaan, silla uuden tyontekijan hyva
perehdytys nopeuttaa hanen sopeutumista organisaation ja tyéyhteison

motivoituneeksi jaseneksi.

Samaa Sympa HR:n luomaa henkilonumeroa kaytetddn myds tydajan-
seurannassa, jossa kaytossa on erillinen Esmikko-jarjestelma. Tydsuhteen
paatyttya HR passivoi henkildonumeron Sympa HR:aan, mutta henkilon
tietoja ei poisteta. N&in esimerkiksi tyotodistuksen tekeminen onnistuu
viela vuosia tydsuhteen paattymisen jalkeen. Tyésopimuslain mukaan
tydnantajalla on velvollisuus antaa tyontekijalle kirjallinen tyétodistus, jos
tydsuhteen paattymisesta on alle 10 vuotta. Jos aikaa on kulunut
enemman kuin 10 vuotta, tydsuhteen kestosta ja laadusta tarvitsee antaa
todistus vain, jos ty6antaja voi sen tehda ilman kohtuutonta haittaa.
(Ty6sopimuslaki 55/2001.)

Jo kertaalleen luotuja ja sittemmin passivoituja henkil6tietoja voidaan
aktivoida uudelleen kaytt6on. Nain tehd&aén esimerkiksi kun aiemmin
yrityksesséa tyoskennellyt palaa takaisin yritykseen tdihin. Esimerkkina

voidaan mainita kesatyontekijat.

EU-tietosuoja-asetuksen nykyista tiukemmat henkildtietojen
tietosuojavaatimukset ja asetuksen voimaantulo 25.5.2018 on huomioitu
Sympa HR:ss&. Sympan jarjestelmét on rakennettu niin, ettd turhat tiedot
poistetaan automaattisesti eivatka ne ole yksittaisen henkilén muistamisen

varassa (Anteroinen 2018, 21).
Vuokratyévoima ja harjoittelijat

SOE:ssa tuotantotahti vaihtelee tilauskannan mukaan, ja yrityksessa
kaytetaan vuokratydvoimaa tuotantohuippuja tasaamaan.
Henkildstopalveluyritys toimii vuokratyontekijiden tydantajana ja
henkilotietojen rekisterinpitgjana. Kayttajayrityksena SOE:lla ei ole tarvetta

taltioida vuokraty6henkildiden henkil6tietoja HR-jarjestelmaan.
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Kayttgjayrityksend SOE kayttda kuitenkin vuokratydntekijaan tydnantajan
tyonjohto-oikeutta eli valvoo ja ohjaa tydntekijan tydsuoritusta (Havula ym.
2017, 265). Taman vuoksi vuokratyontekijat litetdéan mukaan SOE:n
Esmikko-tydaikaseurantaan. Tydaikaseurantajarjestelmaan riittaa
henkilétiedoksi henkildon nimi seka tieto kaytettavasta
vuokrapalveluyrityksesta. Tyosopimuslain 1 luvun 7 pykalan 3 momentin

mukaan

tydnantajan siirtdessa tyontekijan taman suostumuksella
toisen yrityksen (kayttajayritys) kayttoon kayttajayritykselle
siirtyvat oikeus johtaa ja valvoa tyontekoa seka ne
tyonantajalle sdadetyt velvollisuudet, jotka liittyvat
valittdmasti tydn tekemiseen ja sen jarjestelyihin.
Kayttajayrityksen on toimitettava tyontekijan tydnantajalle
ne tiedot, jotka tydnantaja tarvitsee velvollisuuksiensa
tayttamiseksi. (Tydsopimuslaki 55/2001.)

Kaytannodssa SOE siis johtaa ja valvoo vuokratydntekijoiden tyotekoa seka
toimittaa vuokrahenkilon tybaikatiedot vuokrapalveluyrityksille kaksi kertaa
kuukaudessa palkanmaksua varten.

SOE:ssa harjoittelee usein ammattiopiskelijoita tydssaoppimisjaksoilla.
Koska he eivat ole tydsuhteessa SOE:een ndhden, heita ei mydskaan

kasitella Sympa-jarjestelméassa.

2.4.3 HR ja palkanlaskenta

SOE Busproduction Finland Oy:n HR-tiimi on osa yrityksen taloushallintoa.

HR-tiimiin kuuluu hallintojohtaja-henkilostopaallikké seka HR-assistentti.

HR-assistentti toimii sekd Sympa HR -jarjestelmén ettéa Esmikko-
tyGajanseurannan paakayttgjand. Han perustaa uudet henkilét Esmikkoon
ja luovuttaa heille kulkukortit, tagit, paivittaista tybajan seurantaa varten.
Niilla hoidetaan my6s kulunvalvontaa eli ne toimivat sahkdisina portti- ja
oviavaimina. Tageilla leimataan tyon alkaessa sisdéntuloleimaus ja
tyopaivan paatyttya ulosleimaus. Esmikko-jarjestelmaan leimataan myos
palkanmaksuun vaikuttavat ylityot ja poissaolot. Tarvittaessa esimiehet tai

HR-assistentti voivat korjata tai lisata puuttuvia leimauksia.
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Seka toimihenkildiden ettd tuntipalkkaisten tyontekijoiden palkanmaksu
perustuu Esmikkoon tehtyihin tyGaikaleimauksiin. Esmikosta ajetut
tiedostot palkkakauden tydaikaleimauksista toimitetaan palkanlaskijalle
palkanlaskentaa varten. HR-assistentti vastaa siita, etta tarkistetut ja
hyvaksytyt tuntitiedot siirtyvat ajallaan palkanlaskentaan tai
vuokratyontekijoiden kohdalla vuokrapalveluyritykselle.

SOE:n palkanlaskenta on ulkoistettu ulkopuolisen tilitoimiston palkka-
palvelulle. Tilitoimistossa kaksi palkanlaskijaa hoitaa SOE:n palkan-
laskentaa, toinen kuukausipalkkoja ja toinen tuntipalkkoja. Sympa-
ohjelmasta on liittyma tilitoimistoon niin, ettd Sympa HR:4an lisatyt tai
muutetut tiedot siirtyvat sahkaoisesti tilitoimiston palkanlaskijan tietoon.
Nain esimerkiksi luottamuksellisia palkkatietoja ei tarvitse erikseen
iimoittaa palkanlaskentaan, vaan tiedot siirtyvat automaattisesti ja
luotettavasti Sympa-jarjestelmasta heti kun ne on sinne tallennettu.
Kaytannossa Sympa HR siirtéé tiedot yon aikana, ja ne ovat seuraavana

paivana sisaan ajettavissa tilitoimistossa.

Vastaavasti palkanlaskija yllapitdd esimerkiksi sairauspoissaoloseurantaa
henkil6tasolla ja siirtéda tiedot Sympa-jarjestelmaan SOE:n HR-tiimille
tiedoksi. Tieto siis siirtyy vaivattomasti ja tietoturvallisesti SOE:n ja
tilitoimiston valilla, mika osaltaan takaa turvallisen tiedonsiirron myés EU:n

tietosuoja-asetuksen mukaisesti.

Kuviossa 5 kuvataan henkilgstétietojarjestelman toiminta-aluetta SOE:ssa.
HR-tiimi on keskiossa toimien paakayttajana ja vastaten tietojen
oikeellisuudesta ja ajantasaisuudesta. HR-tiimilla on paasy seka
esimiesten etté tyontekijoiden henkilttietoihin. Esimerkiksi esimiesten
muuttamat tai lisaamat henkil6tiedot siirtyvat HR:n vahvistuskuittauksen

jalkeen Sympa HR:sta ulkopuoliselle palkanlaskijalle.
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Tudntekijat,

KUVIO 5. SOE:n henkiléstojarjestelman toiminta-alue.

Sympa-jarjestelman kayttdonotto on tehnyt henkildtietojen siirtAmisesta
SOE:n ja palkanlaskennan valilla turvallisempaa ja varmempaa kun
henkil6tietoja ei tarvitse enéa lahettdd suojaamattomassa séhkopostissa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

3.1 Haastattelu metodina

Empiirista tutkimusta tehtdessa tutkija valitsee sopivan metodin. Metodia
valitessa pohditaan tarkkaan, saavutetaanko silla haluttu tarkkuus ja
luotettavuus. Haastattelu on yleisin tapa kerata tietoa. Sen etuna on suora
vuorovaikutus tutkijan ja haastateltavan valilla. (Hirsjarvi & Hurme 2015a,
34.) Haastatteluksi kutsutaan tiedonkeruutapaa, jossa haastateltavalta
kysellaan mielipidetta tutkittavasta asiasta, ja jossa vastaus saadaan
puheena. Haastattelulla on paamaara, ja silla pyritdan informaation
keraamiseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015b, 41.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittédd, mik& on esimiesten
osaamisen nykyinen taso ohjelman kaytdssa. Yrityksessa ei ole aiemmin
tutkittu, miksi esimiehet eivat ole kayttaneet henkilostotietojarjestelmaa
siind laajuudessa kuin olisi toivottu. Haastattelemalla eri tiimien esimiehia

pyrittiin saamaan kokonaiskuva Sympa-jarjestelman kayton laajuudesta.

3.2 Haastattelujen kaytannon toteutus

Tutkimus suoritettiin teemahaastatteluina. Haastattelujen kulku noudatti
puolistrukturoitua runkoa, jossa kaikille haastateltaville asetettiin samat

kysymykset, joihin ndma saivat vapaasti vastata (Hirsjarvi ym. 2015b, 47).

Haastatteluja tekemalla keratdan valitusta aiheesta riittava aineisto, jonka
perusteella voidaan tehda pééatelmia tutkittavasta ilmiosta (Hirsjarvi ym.
2015b, 66). Teemahaastattelut tavallisesti nauhoitetaan. Siten saadaan
kaikki olennaiset asiat ja seikat tallennettua. Nauhoitetut haastattelut
litteroidaan eli kirjoitetaan tekstimuotoiseksi tiedostoksi. Litteraatio
mahdollistaa aineiston selaamisen ja analysoinnin helpommin kuin pelkkia

nauhoja kuuntelemalla. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 319.)

Tutkimusta varten haastateltiin neljaa esimiesté logistiikasta ja

tuotannosta. Logistiikkaan kuuluu osto- ja kotiinkutsutoiminnot, varastointi,
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tavaroiden siirrot seka jalkimarkkinointiin kuuluva varaosamyynti.
Tuotantoon luetaan bussien kokoonpanotiimit, osavalmistus, tarkastus ja
laitoshuolto. Kun haastateltavat valittiin seka logistiikasta etta

valmistuksesta, saatiin kattava nayte koko tehtaan esimiehista.

Haastattelut suoritettiin anonyymeina yksildhaastatteluina tyopaikalla
marraskuussa 2017. Haastateltaville esitettiin haastattelukutsu
henkilokohtaisesti, ja sovittiin haastattelun ajankohdasta. Sopivan
ajankohdan loytaminen tydpaivan aikana oli haasteellista. Esimiehet
osallistuvat tuotannon ns. pulsseihin aamulla, paivalla ja iltapaivalla.
Pulssit ovat tuotannon palavereja, joissa tarkistetaan tuotannon
aikatauluissa pysyminen sekéa resurssien riittdvyys kolme kertaa paivassa.
Esimiesten tarkkaan aikataulutetun paivaohjelman vuoksi kukin

haastattelu pyrittiin viemaan lapi puolessa tunnissa.

Sovitut haastatteluajankohdat vahvistettiin sahkopostitse lahetetyilla
kalenterikutsuilla. Avokonttori ei sopinut haastattelupaikaksi, vaan
hairiéttdman tilanteen luomiseksi varattiin yrityksen neuvotteluhuone.
Jokainen haastattelu nauhoitettiin matkapuhelimen &anitystoiminnolla, ja
haastattelujen jalkeen nauhoitteet purettiin eli litteroitiin. Litteroinnissa
kaytettiin apuna VLC Media Player -ohjelmaa, jonka avulla puheen
nopeutta voitiin hidastaa ja nain helpottaa kirjoitustyota. Esimiehet
esiintyivat tutkimuksessa anonyymisti, ja heidat nimettiin
haastattelujarjestyksessa esimies 1, esimies 2 jne. Jokaisella
tutkimukseen osallistuneella esimiehell& on useampi alainen, ja heidéan

vetdmansa tiimit tekevat erityyppisia toita.

Litterointi tehtiin mahdollisimman tarkasti sanasta sanaan. Alkuperaiset
nauhoitukset tallennettiin tietokoneen ulkoiselle levyasemalle.

3.3 Haastatteluteemat

Haastatteluteemat keskittyivat esimiesten mielipiteisiin ja kokemuksiin
Sympa HR -henkildstétietojarjestelman kaytosta.
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Tutkimuksen validius eli patevyys tarkoittaa, etta tutkimusmenetelmalla
pystytddn tutkimaan juuri sitd, mita aiotaan tutkia (Hirsjarvi ym. 2015Db,
231). Tahan paastaan ilmion tarkalla ja oikealla kuvauksella.
Haastattelussa tutkittiin esimiesten kasityksia henkilostttietojarjestelman

kaytosta seuraavista aiheista:

- kayttokokemus

- saatu koulutus ohjelman kayttoon

- kayttajatuki

- raportointi

- henkilorekisteri ja yksityisyyden suojaaminen
- osaamisprofiilit

- tietojen muuttaminen ohjelmaan

- hyvaksymiskaytanto

- odotukset ohjelman hyédyntamisesta.

Haastattelua varten laadittiin teemaa noudatteleva haastattelurunko paa-
ja apukysymyksineen. Haastattelurungon avulla haastattelija varmistuli,
etta kaikki oleelliset kysymykset tuli kaytya lapi. Kaikille haastateltaville
esitettiin samat kysymykset, joihin jokainen haastateltava sai vapaasti

kertoa oman kantansa. Haastattelurunko on liitteessa 1.

Saatua aineistoa analysoimalla saatiin vastauksia, miten Sympa-ohjelmaa
kaytetaan ja mita silta odotetaan. Tutkimustiedon perusteella HR:n
tukitoimia voidaan suunnata niihin aihealueisiin, joissa esimiehet kokevat

olevan haasteita tai koulutustarpeita.

3.4 Tulokset

Tutkimuksessa selvitettiin SOE:n esimiesten kokemuksia Sympa HR
-ohjelman kaytosta seka odotuksia ohjelman hyddyntamisestéa
tulevaisuudessa haastattelemalla neljaa esimiesasemassa toimivaa

toimihenkil6d. Esimiehet valittiin yrityksen tuotannosta ja logistiikasta.
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Ennen haastattelua luotiin haastattelurunko, jonka mukaan puoli-
strukturoidut kysymykset esitettiin haastateltaville. Marraskuussa 2017

suoritetut haastattelut nauhoitettiin, ja nauhoitteet litteroitiin sanatarkasti.

Haastattelut suoritettiin anonyymisti. Jokaisella haastatteluun pyydetylla
esimiehellda on useita alaisia, ja heidan vetamansa tiimit tekevat
erityyppisia toitd. Tutkimuksessa esimiehet nimettiin numeroilla 1 - 4.

Ensimmaiseksi haastateltu sai numeron yksi, seuraava humeron kaksi jne.
Esimiesten kokemukset ohjelman kaytosta

Esimiesten kokemukset Sympa HR:n kaytosta vaihtelivat. Puolet
haastatelluista oli kayttanyt ohjelmaa jo Lahden Autokorin aikana. Heilla ol
myo6s pidempi tydhistoria esimiestdista, lahemmas 10 vuotta. Sympa
HR:&& implementoitaessa HR ja Sympan kouluttaja jarjestivét
kayttajakoulutusta. Haastatelluista esimiehistad kolme neljasta ol
osallistunut koulutukseen. Koulutuksen ajalle sattuneen tydmatkan vuoksi

neljas esimies ei ollut paassyt koulutukseen.

Mita on oppinut, niin on itseoppimalla. Ma muistan, et siita
oli koulutus, mutta ma olin silloin jossain reissussa
(Esimies 3, 2017).
Koulutuksen puute ei osoittautunut kynnyskysymyksesi, jos esimiehella oli
motivaatiota ohjelman kayttamiseen. Sympa HR -ohjelmaa kaytti
aktiivisesti puolet haastatelluista. Tutkimuksessa kavi ilmi, etté yksi
esimies ei ollut kayttanyt ohjelmaa lainkaan koulutuksen jalkeen, koska ei
ollut tuntenut tarvetta kaytolle.

Ohjelman kayttoliittymaa kuvattiin erilaiseksi, ja sen kayttoa aluksi hieman
hankalaksi. Nain asiaa kuvasi eras ohjelmaa aktiivisesti kayttavista

esimiehista:

Aluks oli se kayttoliittyma siina vahan outo tai erikoinen
verrattuna ihan normaali vaikka Windows-kayttoliittymaan
mut kyl sen oppi sitten, ja mun mielesta se on vahan
parantunutki, mitd se nykyaan on siita mita se aluks oli.
Nimenomaan se ulkoasu ... tai sanotaan néin et se ohjaa
enemman oikeeseen paikkaan. (Esimies 3, 2017).
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Nykyinen Sympa HR:n kayttoliittyma koettiin kayttajaystavallisemmaksi ja
enemman kayttajad ohjaavaksi kuin aikaisempi versio, eika sita pidetty
vaikeana kayttad. Kesalla 2015 jarjestetyn koulutuksen jalkeen ohjelman
toimittaja on paivittanyt Sympa HR:n ulkoasua ja muuttanut lomakepohijia,

ja ohjelma on nyt kayttajaystavallisempi ja selkeampi kayttaa.

Kayttajatukea ongelmatilanteissa oli saatu pyydettaessa HR-tiimiltéa. Ne
esimiehet, jotka olivat rohkaistuneet ohjelman kaytossa, totesivat kerta

kerralta kayton olevan helpompaa:

Kun sen kerran on tehnyt vaikka uuden tyésuhteen sinne
ni kyl ne sit muistaa, et mista ne (henkilétiedot)
muutetaankin (Esimies 3, 2017).

Sympa-jarjestelmén raportointitoiminnot eivat olleet tuttuja tyévalineita
kenellekaan haastateltavista. Eras heista kertoi Sympa HR:n

raportointitoiminnoista, etta

En ole vield kayttanyt, mutta varmaan tulee viel aika,
jolloin tarvitsen jotain dataa sielta (Esimies 4, 2017).

Raportointitoiminnot eivat siis olleet viela esimiesten hallussa, mutta
tulevaisuudessa uskottiin niitéa kaytettavan. Kolmas haastateltava kertoi

muun muassa, etta

Talla hetkella en kayta, mutta jatkossa tuun nimenomaan
kayttaan tahan tavallaan kompetenssiin liittyen (Esimies 3,
2017).

Raportit koetaan selkeasti HR:n ja johdon tydvélineiksi, eivatk& esimiehet

tunteneet tarvetta perehtya niihin lahemmin.
Tietosuojaus ja muutoksien hyvéksynta

Lainsaadantd, mm. henkildtietolaki ja tuleva EU:n tietosuoja-asetus
ohjaavat yksilon yksityisyyden suojaamista. Sympa-jarjestelméssa
esimiehet paasevat katsomaan vain omiaan sek& omien alaistensa tietoja.
HR:n nakyma on laajempi kuin esimiesten esimerkiksi

sairauspoissaoloseurannan osalta. Nain arkaluonteiset tiedot pysyvat
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turvassa. Sympan tietosuojaan kuuluu, etta jokaisella on omat
henkilokohtaiset tunnukset ja salasanat.

Ensimmainen esimies kuvaili Sympa HR:n kayttoa seuraavasti

kysyttaessa onko kaytto turvallista tietosuojan kannalta:

No kylla mun mielesta on, kun jokaisella on omat
tunnukset ja omat alaiset siella nakyvissa niin ei sinne kyll
kukaan muu ulkopuolinen paase, muuta kun tietysti
paakayttaja (Esimies 1, 2017)

Toinen esimies kertoi samasta asiasta nain:

Ja kirjautumistiedot on kasittaakseni vaan minun hallussa,
koska ne on minun henkilékohtaiset tunnukset, niin siiné
mielessa ne ovat suojassa (Esimies 4, 2017).

Haastatellut esimiehet kokivat, ettd Sympa HR on turvallinen tapa sailyttaa
henkil6tietoja. Alastensa tietoja esimiehet eivat ole juurikaan muuttaneet
Sympa-jarjestelmaén, vaikka sité ei koettukaan hankalaksi. Sen sijaan
hyvaksymiskaytantéa pidettiin hieman byrokraattisena. SOE:n
jarjestelmassa HR hyvéaksyy viime kadessa kaikki henkilotietoihin tehdyt
lisaykset tai muutokset. Palkka-asioissa koettiin hyvaksi, ettd esimies ei

yksistaan voi palkkoja muuttaa, vaan siihen tarvitaan HR:n hyvaksynta.

Esimiehet kaipasivat nykyista laajempia muutosoikeuksia Sympa-
ohjelmassa. Eras heista oli yrittdnyt muuttaa tietoja, mutta ei ollut

onnistunut siina;

Yritin kylla, mutta se kaatui siihen, ettd minulla ei ollut
riittavia valtuuksia siihen.

--No, toivomuksena olis se, etta mulle tulis riittavat
oikeudet tehda tarvittavia muokkauksia niihin profiileihin.
(Esimies 4, 2017.)

Esimies 3 sen sijaan piti hyvaksymiskaytantbéa hyvana:

Musta se on oikeestaan ihan hyva et siel on vahintaan
kahet silmaparit sitten kattomassa ja hyvaksymassa ettei
se 00 yhen ihmisen takana pelkastaan. Siina tulee
jonkunlainen varmistus, etta se on prosessin mukaan
tehty. Ettei sinne yksittainen ihminen paase pelkastaan
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muuttamaan. (Esimies 3, 2017.)

Esimiehilla ei nayttanyt olevan selvaa kuvaa siita, mihin heidan

muutosoikeutensa riittivat Sympa HR:ssa.
Odotukset Sympa HR:n kaytosta

Kysyttdessa mita odotuksia esimiehilla on Sympa HR:n hyédyntamisessa
esille nostettiin osaamisprofiilit. Osaamisprofiilit olivat kaikille tuttuja, mutta
enemminkin paperisina versioina. Osalle SOE:n tiimeista on Sympa-
ohjelmaan lisatty Scanian mallin mukaiset osaamisprofiilit henkil6ittain,
mutta kaikille sita ei ole vield tehty. Osaamisprofiileista erds esimies totesi,

etta

Nythan meilla on vaan niin kuin paperisena taa
osaamismatriisi, etté tottakai siellahan se pitaisi olla, mista
olis helpompi katsella (Esimies 2, 2017).

Toinen esimies ei vield tuntenut tarvetta viedd osaamisia HR-

jarjestelmaan, mutta han néki sille tarvetta tulevaisuudessa:

Tulee kylla aika, jolloin se tieto olis hyodyllista (Esimies 4,

2017).
Myds koulutusseurantaa haluttiin, ja erityisesti tietoa erilaisten korttien tai
lupien voimassaolosta toivottiin ndkyville Sympa-ohjelmaan. SOE:ssa
tallaisia ovat mm. kuljettajapatevyys- seké ensiapu-, tyoturvallisuus- ja
tulityokortit. Esimerkiksi laatuauditoinneissa auditoijilla on tapana
tiedustella voimassa olevia lupapatevyyksia, ja viimeisimman,
voimassaolevan tiedon I6ytdminen on koettu joskus hankalaksi.

Koulutusseurantaa toivottiin mm. nain:

Ettd me saatais vield noi meidan kaikki koulutukset ja
luvanvaraiset koulutukset sinne ja sitte jos jarjestelmasta
saatais automaattisesti tieto et nyt on menossa esimerkiks
tulityokortti tai joku muu lupa vanhaks ni esimies sais siita
tiedon... Meil on tydsuojeluvaltuutetulla yhenlaista listaa ja
sitte on HR-paallikdlla yhenlaista listaa ja et sais yhteen
paikkaan ne, koska niita aina tarvitaan. Niita kysytaan
sitten meidan 1SO-auditoinnissa (Esimies 3, 2017).
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HR-tiimi seuraa organisaation sairauspoissaoloja ja tarpeen mukaan antaa
impulssin VaTu-keskustelujen pitamiselle. Eras esimiehista oli tydnsa
puolesta lahemmin tutustunut SPS-jarjestelmaan, ja han kaipasi
nakyvampaa seurantaa sairauspoissaoloille. Sairauspoissaoloprosentti
lasketaan nyt toimihenkildille ja tyontekijoille erikseen, mutta ei
tiimikohtaisesti.

Scanian Production Systemin mydtahan niihin
[sairauspoissaoloihin] pitais saada jotku seurantataulukot
tonne tiimeihin, missa nakyy tiimien sairauspoissaolot. Joo
se pitais olla niiku julkista, ettd mika on eri tiimien
sairaslomaprosentti (Esimies 2, 2017).

3.5 Tutkimustulokset HR:n kannalta

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli miten esimiesten kaytannon
osaaminen vaikutti Sympa HR -henkilostotietojarjestelméan
hyodyntamiseen. Osaamisen tasolla oli selva yhteys jarjestelman kayttéon
ja hyddyntamiseen. Jos osaamisen taso oli alhainen, ei ohjelmaa
hyddynnetty lainkaan. Samoin jos ohjelman kayton hyodyt eivat olleet

avautuneet, ei sita tullut myoskaan kaytettya.

Alakysymyksina tutkittiin, mita odotuksia esimiehilla oli ohjelman

hyodyntamisestd, ja miten tatd hydodynnettavyytta voitiin edistaa jatkossa.

Esimiesten vastauksissa hyddynnettavyys liittyi organisaatiossa tarkeisiin
asioihin kuten koulutusseurantaan, osaamisprofiileihin ja
sairauspoissaoloseurantaan. Nama asiat kun saataisiin ajan tasalle ja
esimiesten saataville, esimiehet voisivat hydodyntad HR-ohjelmaa

paivittdisessa johtamistydssaan.
Koulutusseurannan tehostaminen

Haastatteluissa tuli voimakkaasti esille tarve 16ytaa sopiva sailytyspaikka
luvanvaraisten luville ja niiden voimassaoloajoille. HR on tallentanut
iimoitetut luvat ja niiden voimassaoloajat Sympa-jarjestelmaan, mutta

haasteena on ollut saada tieto ajantasaisista korttikoulutuksista
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koulutukseen osallistujilta tai heidan esimiehiltaéan. Useimmista tyopaikalla
jarjestetyistéa korttikoulutuksista osallistujien nimet on saatu tallennettua
Sympa HR:aan, mutta sen sijaan muualla koulutettavista

kuljettajapatevyyksista tai vastaavista tieto tulee vain satunnaisesti.

Scanian koulutusportaali MyCompass toimii myos koulutusseurantana,
mutta vain siind tapauksessa, ettd koulutukset jarjestetaan tai varataan
sen kautta. Yrityksessa pitaisikin paattaa pian, kumpaan ohjelmaan
koulutusseuranta keskitetaan, silla kahden jarjestelméan yllapito
koulutusseurannassa on ty6lasta ja turhaa. Myos systemaattiseen
koulutusseurantaan tulisi luoda kaytanto, jota kaikki noudattaisivat.

Yrityksen laatiman koulutussuunnitelman liséksi tarvitaan tehokas ja
systemaattinen koulutusseuranta. Koska koulutuksia ei jarjesteta
keskitetysti, koulutusseurantatiedon eteenpdin vieminen on jaanyt
esimiesten tai koulutettavien itsensé varaan. Koulutusseurantaan voitaisiin
kehittaa palautelomake, jolla koulutukseen osallistunut voisi arvioida
koulutuksen hyoédyllisyytta. Esimiehen hyvaksynnan jalkeen lomakkeen
tiedot voitaisiin vieda Sympa-ohjelmaan. Nain koulutukseen osallistunut
voisi itse vaikuttaa siihen, mita tietoa koulutuksesta tallennettaisiin Sympa
HR:ssa.

Sympa HR -koulutus

Sympa HR on verrattain helppokayttdinen ohjelma, jota oppii kayttamaan
lyhyen perehdytyksen jalkeen. HR voisi jatkossa organisoida pienissa
ryhmissa tunnin tai parin koulutusta halukkaille. Koulutusten
jarjestamisessé haasteena on kuitenkin aikataulujen yhteensovittaminen ja
sopivan koulutustilan seké -valineiden saatavuus. Koulutukseen tarvitaan
oma tietokone, etta ohjelmaa paasee itse kokeilemaan kaytannossa.

Teoreettisella opiskelulla ei Sympa HR:n idea avaudu.
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Osaamisprofiilit

Olemassa olevan osaamisen kartoitusta tulisi jatkaa ja saada
osaamisprofiilit Sympa-ohjelmaan kaikkien tyontekijoiden osalta. N&in
mahdolliset puutteet osaamisissa saataisiin korjattua. Osaamismatriiseista
nakyy tiimin jAsenten patevyydet, ja néin ollen niita voitaisiin hyddyntaa

niin tyon kierrossa kuin henkilokohtaisen urapolun suunnittelussa.
Osaksi Scania-maailmaa

Mikali Sympa HR olisi otettu kayttéon heti tehtaan siirryttyd Scanialle
kevaalla 2014, ohjelman kaytt6 olisi varmasti laajempaa. Nyt muutaman
vuoden katkos kaytdssa siirryttaessa Lahden Autokorista Scanian
yksikoksi on tehnyt tehtdvansa, ja ohjelman kayton aktivoimiseen tarvitaan

sysays HR:n toimesta.

SOE Busproduction Finland Oy:n alkuajan sopeutumisjakso Scania-
konsernissa on takana, ja konsernin taholta tulee koko ajan kehotuksia
ottaa uusia Scanian jarjestelmia kayttoon myos Lahden tehtaalla. Hyppays
perheomisteisesta paikallisesta bussitehtaasta osaksi Scania-konsernia ja
sitd myota jaseneksi maailmanlaajuiseen Volkswagen Groupiin on vaatinut
henkilostdlta valtavia ponnistuksia viime vuosina. Osittain sen takia vain
paikallisesti kaytettava Sympa HR -henkilostotietojarjestelmé on jaanyt
vahaiselle kaytdlle muiden jarjestelmien ajaessa tarkeysjarjestyksessa

Sympa HR:n ohi.

3.6 Tutkimuksen luotettavuus
Validiteetti

Kvalitatiivinen tutkimus perustuu yleensa tarkoituksella poimittuun
naytteeseen. Se ei ole siis tilastollisesti yleistettavissa. Tutkimuksen
validiteetilla otetaan kantaa siihen, onko tutkimus pateva ja onko saadut
tulokset tai tutkijan tekemat paatelmat luotettavia ja valideja, oikeita.
Validiteetilla arvioidaan kuinka hyvin tutkimuksen tulos vastaa



39

tutkimukselle alun perin asetettuja paamaaria. Usein kaytetaan lajeja
siséinen ja ulkoinen validiteetti. Sisdisessa validiteetissa merkitys on
tulkinnan sisaisessé loogisuudessa, ja ulkoisessa validiteetissa puolestaan
tarkastellaan tulkinnan yleistettavyytta (Koskinen ym. 2005, 254).

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia esimiesten kaytannén HR-
jarjestelmaosaamisen vaikutusta siihen, miten he kayttavat HR-
jarjestelmaa paivittaisessa johtamistytssaan. Kysymysrunko muodostettiin
niin, etta esimiehilla oli riittdvasti aikaa vastata kysymyksiin haastattelulle
annetun aikaikkunan puitteissa. Henkilokohtaisella teemahaastattelulla
saatiin mielipiteitd ja vastauksia, ja tutkija pystyi tarvittaessa haastattelun
kuluessa vielda pyytamaan tarkennusta haastateltavan vastauksiin.
Haastattelutilanne koettiin aitona vuorovaikutustilanteena. Tutkimuksen
validiteettia lisdd myods mahdollisuus tutkimuksen toistettavuudesta, mika

on olennainen vaatimus tieteellisessa tutkimuksessa.
Reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti iimaisee, kuinka luotettavasti kaytetty tutkimus-
menetelma mittaa haluttua ilmiota. Vastaajien vastaukset olivat aitoja, eika
niiden laatua ole tarpeen kyseenalaistaa, joten reliabiliteetin voidaan
katsoa koskevan paremminkin, kuinka luotettavasti tutkija on analysoinut
saatua aineistoa. Haastatteluista tehtiin sanatarkka litterointi. Litterointiin
kaytettiin aikaa, jotta kaikki vivahteet, hymahdykset ym. saatiin tarkasti
dokumentoitua. Kirjallinen dokumentti mahdollistaa, etta haastatteluihin

voidaan tarvittaessa palata myéhemmin.

Tutkimuksen reliabiliteettia vahvistaa tutkimuksen suorittamisesta tehty
tarkka raportointi. Raporttiin on tarkasti kuvattu ja perusteltu, miten
tutkimus on tehty, varmistuen samalla, ettd kaytdssa olevaa aineistoa on
hy6dynnetty mahdollisimman tarkkaan. Kuvauksen perusteella samalla

varmistetaan, etta vastaavanlainen tutkimus on toistettavissa.

Tutkijan oma asema yrityksen HR-assistenttina ja Sympa HR:n

paakayttajana ei ole voinut olla vaikuttamatta tutkimuksen tulokseen.
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Organisaation toimintaympariston ja esimiesten tunteminen entuudestaan
on ollut tutkijalle etu. Tutkija tuntee HR-ohjelman, ja tietdd sen edut
paivittdisessa tydssa. Esimiesten haastattelutilanteet olivat luontevia ja
luottamuksellisia, ja haastateltavat pystyivat luottamaan, ettéa heidan
henkilollisyytensa pysyy vain tutkijan tiedossa. Toisaalta haastateltavat
tiesivat tutkijan olevan ohjelman paakayttaja, joten HR:n roolia ei
haastatteluissa ehka siita syysta kritisoitu. Organisaation ulkopuolinen
tutkija olisi mahdollisesti saanut erilaisia vastauksia HR:n roolista ja sen

antamasta tuesta, kuin mita tassa tutkimuksessa nyt saatiin.

Tutkimuksessa saadut tulokset eivét ole yleistettavissé. Sen sijaan ne

kuvasivat tutkimushetken nykytilaa, mihin tutkimuksella pyrittiinkin.

3.7 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyo oli neljan esimiehen ndkemys Sympa HR -jarjestelmasta ja
sen hyodynnettavyydesta. Tutkimusta tehdessa nousi esille monta
kiinnostavaa asiaa. Mielenkiintoista olisi esimerkiksi tutkia, miten
toukokuussa 2018 voimaan astuva EU:n tietosuoja-asetus muuttaa
yrityksen henkilotietojen kasittelya nykyhetkeen verrattuna. Aihe sopisi
hyvin uudeksi opinnaytetyon aiheeksi ja samalla jatkotutkimuksesi télle

tyolle.
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4 YHTEENVETO

Opinnaytetyo tehtiin SOE Busproduction Finland Oy:lle, ja sen avulla
haluttiin selvittdd, miten esimiesten kaytannon HR-jarjestelmdosaaminen
vaikuttaa Sympa HR -henkilostotietojarjestelman hyddyntamiseen. Lisaksi
haluttiin tutkia, mité odotuksia esimiehilla on Sympa HR:n
hyodyntamisestéa ja miten jatkossa ohjelman hyddynnettavyytta voitaisiin

edistaa.

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta. Tyon tietoperusta
muodostui alan kirjallisuuden, henkil6tietojen kayttoa rajaavien lakien ja
asetusten seké opinnaytetyon tekijan pitkan tyokokemuksen tuoman
ammattitaidon pohjalta. Teoriaosuudessa tutustuttiin kohdeyrityksen
henkiléstovoimavarojen hallintaan. Henkildkuntaa pidetaan yrityksen
tarkeimpéané voimavarana. Perinteisen erillisen asiantuntijaroolin sijaan
HR:&aa tulisikin pitaa yrityksen strategisena osaamisalueena ja arjen

esimiestyon tukijana.

SOE on osa Scania-konsernia. Scanialla on monia laajoja hankkeita,
joiden kayttdonotto on sattunut samaan aikaan Sympa-ohjelman
kayttoonoton kanssa. Organisaatiolla on haasteita omaksua uusia

jarjestelmia ja tydmenetelmia Scanian vaatimassa tahdissa.

Henkildstotietojarjestelma on yrityksille suunnattu henkil6- ja
tydsuhdetietojen, palkkatietojen, koulutusseurannan ja poissaolojen
hallintaan tarkoitettu ohjelma, joka yksinkertaistaa henkiléstéhallintoa ja

organisoi HR-prosesseja.

Tyon empiriaosuudessa tutkittiin organisaation esimiesten kaytannon
jarjestelmaosaamista ja sen vaikutusta ohjelman hyédyntamiseen.
Tutkimuksen mukaan esimiehet kayttivat Sympa-ohjelmaa vahan tai eivat
ollenkaan. Esimiesten aktiivinen HR-jarjestelman kaytto vapauttaisi HR:n
resursseja muun muassa henkildstotietojen paivittdmisen ja raportoinnin
osalta. Ohjelma pidettiin enemman johdon ja HR:n ty6valineené kuin

esimiehen paivittdisena tydkaluna.
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Sympa HR -ohjelmalta odotettiin hyddynnettavyytta koulutusseurannassa,
tiimien osaamisia kartoitettaessa seka poissaoloseurannassa.
Sairauspoissaoloista aiheutuu yritykselle kustannuksia tekemattéman tyon
vuoksi. Tyokykyjohtamiselle pyritdan vaikuttamaan sairauspoissaolojen
maariin seka estaméan ennenaikaiset siirtymiset

tyokyvyttomyyselakkeelle.

Henkilotietojen kasittelyssa etenkin arkaluonteisten tietojen osalta on
noudatettava huolellisuutta. Pian voimaan tuleva EU:n tietosuoja-asetus
tuo omat vaatimuksensa tietojen tallentamiselle ja sailyttamiselle.
Jatkotutkimuksessa voitaisiin tutkia, miten se muuttaa yrityksen

henkil6tietojen kasittelya verrattuna nykyhetkeen.
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Keskustelurunko Liite 1



LITE 1

Keskustelurunko

Kauanko olet toiminut esimiehena?
Kokemuksesi Sympa HR -ohjelmasta?
Olet ollut mukana Sympa-koulutuksessa. Miten kuvailet
osaamistasi?
o Jos ei, miksi?
Millaista tukea olet saanut ohjelman kaytossa?
Mita Sympa-ohjelman raportointitoimintoja kaytat ja mihin?

Miten hyddynnat osaamisprofiileja?

Henkilorekisteri ja yksityisyyden suojaaminen. Miten koet, etta
Sympa-ohjelmassa on ndméa huomioitu?

Miten esimerkiksi henkil6tietojen muuttaminen Sympaan
onnistuu?

Millaisena koet Sympan hyvaksymiskaytannoét. Tarvitaanko
joka asiaan HR:n hyvaksyminen vai riittaisikd esimiehen

hyvaksynta?

Mita odotuksia sinulla on Sympan hyédyntamisesté jatkossa?



