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Suomalaisten yrityksien strateginen henkildstdjohtamiseen panostetaan enemman kuin
aikaisemmin, koska toimintaymparistdt ovat muuttuneet. Kansainvalinen Kkilpailu tuo
suomalaisissa yrityksissa haasteita kilpailun kovetessa. Opinnaytetydssé tuotiin esille
yrityksien rekrytointistrategian péaaperiaatteita, henkilostonhankintaprosessin hallintaa
huomioiden uuden henkiloston kouluttamisen ja perehdyttamisen tyGtehtaviin tukien
yrityksen strategiaa.

Opinnaytetyossa kuvattiin tarkemmin oppilaitoksen kanssa toteutetun
rekrytointiprosessin. Tassa prosessissa huomioitiin strategian jalkauttaminen seka
suunnittiin  henkilostotarpeet strategian mukaisesti, joka on yksi tarkeimmista
lahtokohdista strategian onnistumiselle. Henkilostostrategiaan vaikuttavat yhtion koon
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haasteeksi tulee osaavan tyévoiman saanti varsinkin pienemmill& paikkakunnilla tai missa
kilpailu tybvoimasta on kovaa. Kehittyva teknologia ja kansainvalistyminen aiheuttavat
taasen henkiléston osaamisen tasolle paineita.

Piippo Oyj:n  uusi strategia vaatii henkilostostrategiaan suurta panostusta.
Opinnaytetyossa kaydaan lapi uudenlaista mallia henkiloston  rekrytointiin,
perehdyttdmiseen seka kouluttamiseen unohtamatta strategian jalkauttamista joka
paivaiseen toimintaan. Kirjoittaja toimii Piippo Oyj:n tuotantopaallikkbna ja toteutettujen
toimintojen osuus on Kkirjoitettu tuotantop&allikon nakokannalta. Teknologian jatkuva
kehittyminen seka strategiset linjaukset lisaavat tietyntyyppisten osa-alueiden osaamisen
tarvetta. Naihin osa-alueisiin  Piippo Oyj on lisannyt ulkoista rekrytointia seka
rekrytointiprosessin ulkoistamista tarkealle yhteisty6kumppanille.
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1 Johdanto

Taman opinndytetyon tarkoituksena on ka&sitelld yleisesti strategiaa ja
henkilostojohtamista seka sitd, kuinka rekrytoinnilla voidaan tukea strategiaa.
Tutkielmaosiossa kuvataan rekrytointiprosessia oppilaitoksen kanssa ja
rekrytointia Piippo Oyj:n nakodkulmasta peilaten uuteen julkaistuun strategiaan.
Tavoitteena on kuvata rekrytointiprosessit monipuolisesti rekrytoinnin
suunnittelusta perehdyttamiseen. Rekrytointi tukien yrityksen strategiaa,
organisaation osaamisen takaaminen ja kouluttaminen seka
henkilostohankinnanprosessit ovat taman opinnadytetyon keskeisimpia teema-
alueita. Tavoitteena on selvittaa, kuinka Piippo Oyj strategisissa portaissa on

onnistuttu. Myds kuinka strategiaa tukevassa rekrytoinnissa on onnistuttu.

Yrityksen  kustannustehokkuus ja tuloksellisuus riippuvat ensisijaisesti
ammattitaitoisesta henkilostosta. Kilpailu elinkeinoelamassa kovenee ja nain
ollen henkildst6é muuttuu yha tdrkedmmaksi voimavaraksi. Kilpailussa pysyminen
ja strategian noudattaminen vaativat organisaatiolta innovatiivisuutta,
motivaatiota seka halua kehittdaa itseddn. Onnistunut rekrytointi, koulutus ja
perehdytys on yksi tarkeimmistda menestyskeinoista unohtamatta jatkuvaa
oppimista. Tama kaikki lahtee yrityksen johdosta, kuinka he suhtautuvat
henkilostopolitikkaan. (Jarvinen 1996, 8.)

Jokainen yksittdinen henkiléston jadsen on huomioitava yksiléna, nain
organisaatio pystyy hyoddyntdmaan henkilostoresurssinsa optimaalisesti ja
kehittda niitd strategian mukaisesti. Menestyvan yrityksen henkildstrategian
keskeinen tehtava tukea yksilon oma-aloitteista kehittymista, aktiivista toimintaa
ja tuloksia aikaan saavia henkilgita. (Jarvinen 1996, 8.)



Oikeanlaisen henkilon ldytaminen yrityksen tehtavaan ja organisaatioon ei ole
helppo prosessi. Rekrytointiprosessia suunniteltaessa taytyy valita useammista
prosesseista paras mahdollinen. Ensimmaéisend tulee Kkartoittaa tyon
vaatimukset, millaiseen kulttuuriin henkildd haetaan, unohtamatta henkilén
persoonaa jo olemassa oleviin tytkavereihin. Naiden jalkeen tulee tarkeaksi

henkilén osaaminen ja jatkuvaoppiminen. (Jarvinen 1996, 8)

2 Strategia ja henkilostbjohtaminen

2.1 Organisaation johtaminen

Yrityksen johdon tulee ymmartaa strateginen ajattelu ja maaratietoinen
johtaminen. Kuten Kauhanen Kkirjoittaa kirjassaan strategisesta ajattelusta ja
elinkeinoelaman yhdistymisestd 1960-luvulla. Strategiaa kuitenkin kaytettiin jo
aikaisemmin sodankaynnin piirissa. 1960-luvulla yrityksien valinen kilpailu kiristyi
ja nain ollen yritykset alkoivat kehittda seka suunnitella toimintasuunnitelmaa
liketoiminnan turvaamiseksi. Liiketoimintasuunnitelmassa ajateltiin laajempaa

toimintakokonaisuutta, joka ulottui pidemmalle ajalle. (Kauhanen 2012, 18.)

Kauhanen kirjoittaa kirjassaan, ettd strategia maéaarittelee yrityksen suunnan,
tavoitteet ja riskit seka antaa toiminnalle periaatteet. Nama kaikki nivoutuvat
yhdeksi kokonaisuudeksi, jonka ohjaamana yrityksen taloudellinen tilanne ja
henkiset voimavarat kohdistetaan niin, etta syntyy kestava kilpailuasema. Olen
tastd Kauhasen kanssa samaa mieltd, koska strategian tavoite on vieda yritys
kohti sen visiota eli missé ja millaisessa asemassa yrityksen omistajat ja paattajat
haluavat yrityksen olevan muutaman vuoden péa&astd. Missio taasen viittaa
yrityksen olemassaolon syyhyn. Esimerkiksi Piippo Oyj:n uudessa strategiassa

yhtion tavoite on olla kansainvélisesti yksi johtavista paalausverkkojen ja -



lankojen valmistaja kansainvalisilla agri-markkinoilla. (Kauhanen 2012, 18; Piippo
Oyj.)

Mielestani strategian tulee olla julkinen, koska esimerkiksi pérssiyhtion omistajilla
on oikeus tietdaa, mitd heidan omaisuudelleen tullaan tekemé&an. Julkisella
positiivisella strategialla, missiolla, visiolla ja yhtion arvoilla voidaan saavuttaa
kilpailuetua. Avoimuudella yhtion sisélla savutetaan paremmin tieto ja ymmarrys,
kuinka jokainen voi vaikuttaa omalla ty6llaén strategian toteutumiseen. Kuten
Kauhanen kertoo kirjassaan, ettd nykyaan strategia on varsinkin suurissa- ja
porssiyhtidissa julkinen, jolla pyritddn antamaan mahdollisimman positiivinen
kuva yrityksen toiminnasta. Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa ei viela nahda
strategian arvoa edes tyontekijdille, jolloin strategian jalkauttaminen yrityksen

jokapéaivaiseen toimintaan on mahdotonta. (Kauhanen 2012, 19.)

Olen Kauhasen kanssa samaa mielta, ettéd hyvin suunniteltu strategia ei viela
anna evaita strategian vision toteuttamiseen ja hyvaa kilpailuasemaa yritykselle.
Suunniteltu strategian jalkauttaminen ja suunniteltujen mittareiden arviointi
takaavat yritykselle onnistumisen evaat. Jokaisessa paatoksessa tulee miettia,
tukeeko paatds strategiaa. Strategian julkaisemisessa sana muoto ja sen
ymmartdminen on tarkoin suunniteltava, nain valtytaan erilaisilta tulkinnoilta eri
organisaation tasoilla. Esimerkiksi strategian jalkauttaminen tuotannon
henkilokunnalle on erilainen kuin markkinoinnin henkilékunnalle. (Kauhanen
2012, 20.)

Mielestani yhtion strategiaa suunniteltaessa tulee pohtia ja yhdistaa myoés yhtion
missio, miksi yhtid on olemassa ja unohtamatta arvoja, kuinka yhtion omistajat
haluavat yhtiobn toimivan. Kun strateginen toteuttaminen on yhtiossa tehty
onnistuneesti, saavutetaan visio. Kuten Kauhanen kertoo kirjassaan, strateginen
johtaminen on prosessi, joka voidaan jakaa vaiheisiin. Ensimmaisessa vaiheessa
maaritelladn organisaation toiminta-ajatus. Toisessa vaiheessa tunnistetaan

miksi organisaatio on ja mikd taman tehtava on yrityksessa paatettyja arvoja



noudattaen. Kolmas vaihe on visio, joka tarkoittaa yrityksen paamaaraa; missa

se haluaa olla 5 - 10 vuoden kuluttua. (Kauhanen 2012, 20.)

Kauhasen mukaan naiden kolmen vaiheen jalkeen alkaa operatiivinen
suunnittelu, tehdaan toimintaympariston analyysit ja laaditaan skenaariot. Naiden
suunnittelussa pidetddn mielesséa asiakkaat, kilpailijat ja ymparistd. Kullakin
liketoiminta-alueella on omat menestystekijat. Menestystekijat tulee huomioida
operatiivisessa suunnittelussa. Mielesténi ylimman johdon ja operatiivisen johdon
tulee kayda lapi strategia perin pohjin ja miettia, kuinka operatiivinen johto lahtee
jalkauttamaan vaiheittain strategiaa. Tassa vaiheessa on suuri riski, etta strategia
on ymmarretty vaarin ja jalkauttaminen lahtee heti alun perin vaaraan suuntaan.
Operatiivisessa strategisessa tarkastelussa kaytetaan nykyaan paljon tuloskorttia
niin pienissé kuin suurissa organisaatioissa. Tuloskortilla mitataan esimerkiksi
strategian tavoitteiden saavuttamista. Olen Kauhasen kanssa samaa mielta, etta
mittaamisella saadaan selkeaa tietoa seka siitd, ovatko aikaisemmat strategiset
ratkaisut olleet oikeita valintoja. Kuitenkin haluan lisata, ettd mittaamisen tulee
olla avointa koko henkilokunnalle, nain jokainen tyontekija nakee oman ty6n
merkityksen strategian onnistumiselle. (Kauhanen 2012, 20.)

2.2 Henkilostostrategia

Yhtion strategia koostuu useammasta alastrategiasta. Nama voidaan jakaa
kolmeen eri tasoon; yritysstrategia, liketoimintastrategia ja operatiivisen tason
strategiat. Yritysstrategia maarittelee yhtion suunnan, mihin liiketoimintaan yhtio
keskittyy. Liiketoimintastrategia puolestaan maéaarittelee, kuinka yhtid tulee
menestymaan valitulla kilpailukentalla. Viitala kertoo kirjassaan, etta
operatiivisten strategioiden tehtdva on varmistaa yhtion liiketoimintastrategian
vision ja mission toteutus. Henkildstostrategia on yksi operatiivisista strategioista.
Mielestani operatiivisista strategioista henkilostostrategia on yksi tarkeimmista,
koska ilman ammattitaitoista, osaava henkilostéad ja motivoitunutta henkilostéa ei
voida saavuttaa mitaan strategioista. Nain ollen koen, ettd ylimman johdon tulee

panostaa etenkin henkildstdstrategian onnistumiseen. (Viitala 2013, 50.)



Henkilostostrategiassa huomioidaan henkiléston osaaminen, maara, strategian
vaatima osaaminen ja henkiloston rakenne sekd kokonaisuus, kuinka namaéa
edella mainitut asiat tullaan toteuttamaan (Viitala 2013, 50). Esimerkiksi Piippo
Oyj:n strategiassa on keskittya agrituotantoon, niin talldin ei tulevaisuudessa
tarvita koysi- ja naruvalmistuksen vaativaa punonnan osaamista vaan
agrituotteiden vaatimaa kehruuta ja kudontaa. Tall6in yhtion on laadittava
toimintasuunnitelma henkiloston kouluttamiseen uusiin tehtéaviin. Johdon on
myO6s huomioitava vuorojarjestelméan muuttuminen, koska henkilosto

tyoskentelee kolmessa vuorossa entisen kahden vuoron sijaan.

Henkilostostrategiasta vastaavien johtajien tai johtajan tulee jatkuvasti painottaa,
ettd paatokset tukevat yhtion visiota. Henkilostostrategia tulee jakaa portaihin,
kuten yhtion strategia. Naissa portaissa tarkastellaan, etté eri strategiat kohtaavat
ja tukevat yhtion kokonaisstrategiaa. Henkilostostrategiassa on hyva luoda
tulevaisuuden kuva, millainen yhtion henkilostd kokonaisuudessaan tulee
olemaan. Mielestani henkiléston tulevaisuuden kuvaan tulee lisata myds
henkiloston hyvinvointi ja antaa mielikuva hyvasta tydyhteisosté, jossa jokaisen
on hyva tyoskennella. Tallgin jokaiselle hahmottuu mielikuva sitd, mitéa ollaan
tavoittelemassa. (Viitala 2013, 51.)

Mielestani nykyaan arvostetaan hyvaa tyOyhteisbda enemmaén kuin korkeaa
palkkaa. Henkilostostrategian tarkeimpia asioita on muistaa henkiléston
hyvinvointi. Kuten Viitala kertoo kirjassaan, henkildston hyvinvoinnilla ei pida
leikkia vaan tulee muistaa hyvinvointi ja johtamisen kehittdminen. Henkil6stoa
tulee kehittdd, antaa ja ottaa vastaan palautetta, rakentaa kannustavat ja
motivoivat palkitsemisjarjestelmat, kertoa tavoitteet seka sitouttaa henkilosto
yhtion palvelukseen. Henkilostd on yrityksen tarkein voimavara ja sita tulee

vaalia. Valilla on hyva pohtia henkildstostrategiaan liittyvia kysymyksia:

- millaisia henkildita yhtio tarvitsee ja millaisia ihmisia yhtiossa talla hetkella
tyoskentelee?
- Mita henkilostd osaa tehda, mika on heidan ammatillisen osaamisensa

taso?



- Mita henkildstolle kuuluu, kuinka henkildsto voi?
- Mitd henkil6sto arvostaa ja millaiset tyokalut ja resurssit yhtion johto antaa
henkilostdlle onnistumiseen? (Viitala 2013, 51-52.)

Kauhanen kertoo kirjassaan, ettd strategisia henkilostojohtamisen malleja on
useita.  Henkilostovoimavaroille  asetetaan tavoitteet ja  kehitetdan
henkilostostrategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Tatd kokonaisuutta kutsutaan
henkilostovoimavarojen  strategiaksi.  Talla  kokonaisuudella  saadaan
kokonaiskuva henkilostotarpeista, ammatillisesta osaamisesta ja maarasta
tulevaisuudessa seka nyt. Mielestani henkildstbvoimavarojen strategiassa ei
voida ihmisia ajatella pelkdn ammatillisen osaamisen perusteella vaan tulee
huomioida myds jokaisen persoona. On myd@s osattava hahmottaa tiimit ja kuinka
kukin persoona tiimissa toimii. Esimerkiksi jokainen tiimin jasen on ammatillisesti
patevda, mutta jokainen tarvitsee ohjaajan. Talléin on jarkevampaa yksi
ammatillisesti pétevistd jasenista vaihtaa ammatillisesti heikompaan, mutta

persoonaltaan ohjaajaan. (Kauhanen 2012, 22 - 23.)

Sisaisesta yhtion ymparistosta selvitetaan henkilostoresurssien vahvuudet ja
heikkoudet. Vastaavasti ulkoisesta ymparistosta selvitetddn henkilostoresurssien
uhat ja mahdollisuudet. Naiden selvityksien perusteella henkilostoresursseille
asetetaan tavoitteet, jotka tukevat liiketoiminnan strategiaa. Taman pohjalta
luodaan henkilostostrategia ja henkilostopolitikka. (Kauhanen 2012, 22.)

Kokonaiskuvassa tulee kartoittaa siséiset ja ulkoiset riskit ja mahdollisuudet.
Tarkeimpid ulkoisia riskeja ja mahdollisuuksia ovat taloudelliset suhdanteet,
toimialan suhdanne kilpailualueella, poliittiset nakokannat, lainsdadanto,
teknologian  kehittyminen, asiakkaiden arvot, kilpailu  tydvoimasta,
ammattiyhdistykset, toimiala ja sen kulttuuri, kilpailijat ja muut sidosryhméat. Nama
ulkoiset edella mainitut riskit ja mahdollisuudet voivat vaikutta yrityksen
toimintaan pitkalla aikajanteelld tai lyhyella aikajanteella. (Kauhanen 2012, 22 -
23.)
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Esimerkiksi teknologia kehittyy hurjaa vauhtia ja voi antaa yritykselle
edellakavijana uusia mahdollisuuksia lyhyella aikajanteellda. Toisin kuin kulttuurin
muutos vaatii huomattavan ajan sen kehittymiselle. Notkea, innovatiivinen ja
utelias organisaatio tiedostaa omat vahvuudet sekd ympariston tarjoamat
mahdollisuudet ja osaa hyddyntéaa ne hyvakseen. Yrityksen johdon tulee myoés
tiedostaa, ettd kaikkea muuta voidaan johtaa ja hallinnoida paitsi yrityksen
ulkopuolista ymparistdd. Henkilostostrategian suunnittelussa huomioidaan
yrityksen missio ja arvot. Strategian avulla luodut tavoitteet ja paamaarat
maarittavat yrityksen suunnan. (Kauhanen 2012, 22 - 23.)

Paattelen, etta henkildstostrategisiin tuloksiin ja valintoihin vaikuttavat sisaiset ja
ulkoiset tekijat. Sisaisia tekijoita ovat yrityksen missio ja liikketoiminnan tulokset.
Sisaista tekijoita ovat myos yrityksen prosessit ja toiminnot seka kaytettavissa
oleva teknologia. Esimerkiksi teknologisesti kehittynyt yritys vaatii erilaista
henkilostostrategiaa kuin yritys, jonka liiketoiminta perustuu henkiléstén
“kasitoihin”. Ulkoisia tekijoita, jotka vaikuttavat henkilostostrategiaan on
asiakkailta saadut tulokset ja palaute. Yrityksen johdon tulee huomioida
henkilostostrategian suunnittelussa asiakkailta saadut tulokset. Ulkoiset
toiminnot ja esimerkiksi prosessit yhteistydkumppaneiden kanssa vaikuttavat

henkilostdstrategian tuloksiin ja valintoihin.

Edella mainitusta johtuen henkilostd, yhtion kaytdssa oleva tekniikka ja yhtion
varat vaikuttavat yhtion prosessien toimintoihin. Tamé kokonaisuus vaikuttaa
missioon ja liiketoiminnan tuloksiin sekd asiakkailta saatuun palautteeseen.
Tama kokonaisuus vaikuttaa strategian tuloksiin. Henkilostostrategiassa jokainen
osa-alue tulee olla huomioitu ja hallinnassa, muutoin henkildstdstrategian

tulokset eivat ole toivottuja.
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2.3 Sisainen ymparisto

Organisaation sisainen ymparistd voidaan jakaa henkiloston ominaisuuksiin ja
organisaattorisiin tekijoihin. Nykyisen henkiloston vahvat ja heikot ominaisuudet
voidaan jakaa sukupuoli-, ikéa-, koulutusrakenteeseen ja palveluvuosiin. Tarkea
tekija on myds asenteet tyotd ja elamaa kohtaan, jotka vaikuttavat suoraan
tuottavuuteen, suoritustasoon, kehittymiskykyyn seka sitoutumiseen tyota, uraa
ja organisaatiota kohtaan. Nailla kaikilla on suuri merkitys tyotyytyvaisyyteen,

yhteistyokykyyn ja -haluun. (Kauhanen 2012, 25.)

Osa edelld mainituista on helppo todentaa yrityksissa olevilla mittareilla ja osa
naista taytyy selvittdd kyselyilla sek& haastatteluilla aika ajoin. Toki
haastattelussa tyontekija voi esittda kiinnostunutta, vaikka todellisuus on toista.
Nama valheet kuitenkin selviavat ennemmin tai myéhemmin tiimitydskentelyn

tuloksissa ja haastatteluissa.

Kun edella mainitut tiedot ovat on mitattu ja haastateltu ja henkiléstosta on
kokonaiskuva heikkouksista, vahvuuksista, voimavaroista ja resursseista
voidaan katsoa, vastaako henkilosto tulevaa strategiaa. Nain saadaan arvioiduksi
henkiloston lisays- tai vahentamistarve ja kehittamistarpeet. Henkiloston
ominaisuuksien selvityksen jalkeen taytyy selvittda myds organisaattoriset tekijat,
kuten organisaation koko ja elinkaaren vaihe, kaytettdva konekanta eli

teknologia, organisaation rakenne ja kulttuuri. (Kauhanen 2012, 25.)

Pienet organisaatiot ovat yleensa ketterid ja helposti muokattavissa uuden
strategian mukaisesti. Suuret organisaatiot ovat tdssa yleensa kdmpeldita.
Suuret organisaatiot tarvitsevat toimintojensa tueksi erilaisia tietojarjestelmia ja
hallintoa. Organisaation elinkaaren vaihe on hyva tarkastella: onko organisaatio
aloitus- tai kasvuvaiheessa vai toimiiko organisaatio horrosvaiheessa.
Organisaation henkildston on vaikea hyvéksya organisaation supistumisvaihe,

jossa aikaisemmat henkildstétoimenpiteet ovat olleet hyvin erilaisia. Kaytettava
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konekanta kertoo, millaista osaamista ja kuinka paljon henkilostbéa tarvitaan
tulevaisuudessa. Taméa on osa-alue, jota on helppo muokata, toki yrityksen
taloudellinen tilanne vaikuttaa investointeihin ja uusimman teknologian

hyodyntamiseen tuotannossa. (Kauhanen 2012, 25 - 26.)

Organisaation rakenteella tarkoitetaan millaisessa suhteessa tydtehtavat ovat
toisiinsa. Tama selvidd hyvin organisaatiokaaviosta, kuinka raskaaksi
organisaatio on tehty. Yleisesti ottaen uuden strategian toteuttaminen on
aloitettava organisaatiokaavion muokkaamisesta, joka tukee uutta strategiaa.
(Kauhanen 2012, 26.)

Esimerkiksi useasti uudessa strategiassa tavoitellaan yhtion kasvua, mika
tarkoittaa markkinaosuuksien vientia Kkilpailijoilta. Tama voidaan saavuttaa
laadukkaammalla ja kustannustehokkaammalla palvelulla sekéa tuotteilla kuin
kilpailijat. Tama vuorostaan aiheuttaa haasteet tuotannolle, jonka taytyy saada
valmistettua kustannustehokkaammin laadukkaampia tuotteita enemman kuin
aieimmin. Tama voi aiheuttaa nykyisen konekannan kayttdasteen kasvattamista
tai uusien koneiden investointia tai jopa molempia. Téall6in on otettava huomioon
tyonjohdon ja tukitoimintojen tarve, jos henkiléston maard kasvaa

tyontekijapuolella samoin kuin myynnissé tarvitaan uusille markkina-alueille lisda

myyjia.

Organisaatio voidaan rakentaa neljalla eri periaatteella. Teollisuuden
tuotannossa on helppo ja selkeé jakaa ty6tehtavat vaiheisiin, joista kukin vastaa
tietystd osa-alueesta. Asiakaspohjainen ja tuotepohjainen toiminnan jako on
selked myynnin jaottelussa. Maantieteellinen jako tulee kyseeseen tuotannon
osalta, jos tehtaita on useassa paikassa. Taméa koskee myds myynti&, jos vienti

kattaa suuria alueita. (Kauhanen 2012, 26 - 27.)
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Olipa organisaation rakenne miké tahansa on tarkeinta, ettad se toimii ja on
tehokas kyseisessd organisaatiossa. Mielestéani useissa organisaatioissa
tehokkuuteen vaikuttaa epéselkea tai puutteellinen organisaation rakenne. Olen
Kauhasen kanssa taysin samaa mielta, ettad yrityksen tehokkuuteen vaikuttaa,
ettd jokainen organisaation henkild tietdda tehtdavansa, vastuunsa,
velvollisuutensa ja oikeutensa tehda paatoksia ja tehtavakuvaukset eivat saa olla
paallekkain toisten henkildiden kanssa. Paallekkaisyys voi aiheuttaa epaselvyytta
kuka vastaa milloinkin. On my6s aarimmaisen tarkeaa, etté yrityksen asiakkaille
ja yhteistydkumppaneille yrityksen organisaationrakenne on selkea ja helposti

ymmarrettavissa. (Kauhanen 2012, 27.)

Organisaation kulttuuriin on vaikea vaikuttaa ja se vaatii pitkajanteista tyota.
Kulttuurin muutos ei ole johdolta pelkkia puheita vaan se vaatii myos tekoja,

joiden on tuettava strategiaa. Kulttuuriin vaikuttavia tekijoita ovat seuraavat:

- organisaation ika ja elinkaaren vaihe

- toimiala

- kilpalutilanne

- omistajuus, esimerkiksi porssiyhtio

- sijaintipaikka

- henkiléstérakenne. (Kauhanen 2012, 28.)

Henkildstévoimavarojen strategisen johtamisen mallissa arvioidaan sisaiset ja
ulkoiset vaikutukset. Naitd ovat suuremmissa maarin taloudellinen tilanne,
yritysmaailma, teknologia, ymparistdasiat ja tyomarkkinajarjestelma ja
vahemmissa maarin politiikka, lainsaadanto ja vaestorakenne. Taytyy olla selvilla
yhtion missio eli mik& on organisaation tarkoitus ja tavoitteet. Strategia peilaa
organisaation kulttuuriin, -rakenteeseen ja missioon. Kaiken tdméan kautta tulee
selville HRM:n tavoitteet. (Kauhanen 2012, 28.)
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Kauhanen kirjoittaa kirjassaan, etta henkilostéresurssille luodaan oma strategia,
johon kirjataan kaikki toimenpiteet. Toimenpiteitd ovat esimerkiksi henkiloston
hankinta ja valinta, henkiléston kehittdminen, yllapito, palkitseminen ja
tyotehtavien muotoilu sisaltaen vastuut, velvollisuudet sekéd oikeudet. Muuttuvat
tilanteet henkilostostrategian vaiheessa voivat luoda epavarmuutta henkiléstolle.
Mielestani tama voidaan valttdd avoimella henkilostostrategialla koko
henkilostolle. Toki kaikkea ei voida julkaista liikesalaisuuksien vuoksi.
Toimenpiteille tulee luoda mittarit ja tuloksia seurataan auditoinnin avulla.
Toimenpiteiden mittareita ovat esimerkiksi kustannustehokkuuden seuraaminen,
tyotyytyvaisyys, henkildstbn motivaatio ja sitoutuminen. Auditoinnin avulla

voidaan analysoida, onko HRM:n tavoitteet saavutettu. (Kauhanen 2012, 28.)

3 Henkiloston rekrytointi strategian tukena

Kohdassa 2.2 kirjoitin henkilostostrategian merkityksesta ja olen Kaijalan ja
Jarvisen kanssa samaa mieltd, ettd strategian onnistuminen on ensisijaisesti
rippuvainen henkilostostd. Muutoskyky, tehokkuus ja tuloksellisuus tulee
yrityksen organisaation kautta. Henkilostbn taytyy olla innovatiivista,
motivoitunutta, kestavan kehityksen omaavaa ja halu kehittdd ammattitaitoaan
seka itseaan ihmisena. Jokainen organisaation jasen tulee ottaa huomioon
henkilona. Kun henkild haluaa kehittdd itseaan, han samalla kehittéa
organisaatiota. Toisin sanoen yrityksen tulisi hankkia palvelukseen henkil6ita,
jotka ovat tiedostaneet jatkuvan itsensd kehittamisen merkityksen. Yksittdinen
henkild luodessaan uraansa yrityksessa samalla vaikuttaa kehittavasti koko
organisaatioon. (Kaijala 2016, 15 — 16 & Jarvinen 1996, 8 - 9.)

Mielestani yrityksen johdon tulee huolehtia, ettd henkilékunnan ammatillinen
osaaminen on organisaatiossa kiitettavalla tasolla, talla turvataan osaaminen
mitd liiketoiminta tarvitsee. Kaijala ja Jarvinen Kkertovat teoksissaan, etta
rekrytointi tukee parhaiten yrityksen strategiaa, kun henkiléstévoimavarojen

suunnittelu auttaa yrityksen vision paamaaran saavuttamisessa nykyhenkilost6a
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kehittamalla ja sisaisen seka ulkoisen rekrytoinnin avulla. Tama tuo uutta
osaamista organisaatioon yrityksen ulkopuolelta ja motivoi vanhaa henkilostdéa
kehittamaan itsedan. (Kaijala 2016, 15 — 16 & Jarvinen 1996, 8 - 9.)

Seuratessani avoimia rekrytointi-ilmoituksia olen paatellyt, etta perinteista
rekrytointiprosessia kaytetaan edelleen paljon teollisuudessa. Epdilen tdmén
johtuvan siita, ettei tydnjohto ole perehtynyt yhtion henkilostostrategiaan tai ylin
johto ei ole kaynyt lapi strategiaa operatiivisen johdon kanssa. Tarkoitan
perinteistd rekrytointiprosessia, jossa haetaan avoimeen tehtavaan ja
haastattelujen jalkeen allekirjoitetaan tydsopimus. Taman jalkeen perehdytetaan
tarvittaessa tyokaverin avustuksella. Kuten Kaijala ja Jarvinen Kkertovat
teoksissaan, edella mainittu rekrytointiprosessi on aikaa sitten jaanyt kehittyvien
organisaatioiden toiminnasta pois. Nykyaikaisessa rekrytoinnissa pohditaan,
tarvitaanko tyOsuhteita vai tuloksia, kasipareja, kehittymiskykya vai
aikaansaannoksia ja tarvitaanko toimenkuvan vai yrityksen tavoitteiden
tayttamiseen tekijoitd. Rekrytointi on myds inhimillista toimintaa, kyse on toisesta
ihmisesta jolle tyOpaikan menetys tai saanti vaikuttaa suuresti h&nen ja
perheensa elamaan. (Kaijala 2016, 15 — 16 & Jarvinen 1996, 8 - 9.)

Rekrytointi on myds yrityksen arvomaailmaan ja tavoitteisiin sopivan osaamisen,
tahtotilan ja kehittymiskyvyn |0ytamista ja vaalimista. Heindkuussa 2018 15 - 64-
vuotiaista tydskenteli noin 74 % (Findikaattori 2018). Mielestani taman tiedon
mukaan rekrytoinnin voisi olettaa olevan helppoa, koska neljannes suomalaisista
15 - 64-vuotiaista on ilman tydpaikkaa. Olen kuitenkin todennut rekrytoidessani
ihmisia, ettd haaste on |0ytd& motivoituneita itsensa kehittavia hakijoita. Kuten
Kaijala ja Jarvinen kertovat, teknologian kehittymisen myodta hakijoiden
ammatillinen taso ei vastaa nykypaivan haasteisiin ja uudelleen kouluttautuminen
nahdaan lian suurena  kynnyksena. Kansainvélisessd  kilpailussa
kustannustehokkuutemme palkkatasoon ndhden on liian korkea. Mielestani voisi
sanoa, etta yrityksilla on taistelu parhaista ja kehittyvista tekijoista. (Kaijala 2016,
15 - 16 & Jarvinen 1996, 8 - 9.)
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Strategian onnistumisessa taytyy olla pitkdjanteistd henkilostrategiaa ja -
politikkaa. Nykyisen henkiloston kehittdminen ja hallinta tulee huomioida uuden
henkiloston rekrytoinnissa. Toisin sanoen uuden henkildston rekrytoinnissa tulee
nahda henkildstéresurssit kokonaisuudessaan. Strategian lisdksi taytyy osata
huomioida elékditymiset ja yleinen vaihtuvuus. Yleista vaihtuvuutta ei tule katsoa
yleisesti vaan perehtymalla yrityksen historiaan. Samalla voidaan nahda
yrityksen henkiloston vaihtuvuuden nousu- tai laskusuhdanne ja pohtia, voiko
organisaation johto vaikuttaa omalla toiminnallaan henkiléston vaihtuvuuteen.
Mielestdni henkilokunnan vaihtuvuutta voidaan peilata henkilékunnan
hyvinvointiin yhtiossa. Vaihtuvuuden kasvaessa johdon tulee reagoida mista
kyseinen ilmio johtuu ja tehtava korjausliikkeita tilanteen parantamiseksi. (Kaijala
2016, 15 — 16 & Jarvinen 1996, 8 - 9.)

Kaijala ja Jarvinen kertovat, ettd henkilostostrategiassa kuvataan organisaation
paaprosessit ja naiden sisaltamat tehtavat. Mielestani prosesseihin tulee selvittaa
myds eri vaiheiden merkitykset. Tallgin voidaan paremmin selvittd& tuovatko
nama vaiheet lisdarvoa asiakkaille tai sisaisesti, vai voidaanko sama hyoty
saavuttaa muulla menetelmalla. Olen samaa mielta Kaijalan ja Jarvisen kanssa,
ettd prosessiin  merkataan my0s tavoitteet, esimerkiksi tuotannon
madaratavoitteet. Henkilostbn ja koneiden tuotto mitataan, mistd selvida
henkiloston sek&a koneiden maaréan tarve tavoitteiden saavuttamiseksi. Talla
menetelmalla nahdaan kokonaisuus ja henkilostén tarve. Ensimmaisena
sijoitetaan nykyinen henkildsto ja arvioidaan mahdolliset koulutukset seka hyoty.
Taman jalkeen avoimiin tehtaviin rekrytoidaan uutta henkilostéa strategiaa
noudattaen. (Kaijala 2016, 15 — 16 & Jarvinen 1996, 8 - 9.)

3.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi tulee jakaa eri vaiheisiin. Ensimmaisend tulee tehdd tarve ja
osaamismaarittely. Talla tarkoitetaan, etta tulee I6ytaa henkilo, jolla on osaamista
ja potentiaalia, mika ratkaisee yrityksen ongelman. Ongelma voi olla myyntiin tai
tuotantoon liittyva, esimerkiksi, kuinka paastddn myyntitavoitteeseen tai kuinka

saadaan riittavasti tuotantoa. On tarke&a I6ytad mita uusi henkild on aikaisemmin
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oikeasti tehnyt, mitd saanut aikaiseksi ja mitd osaamista tarvinnut tassa

aikaansaannoksessa. (Kaijala 2016, 26 - 27.)

Rekrytoinnissa tulee miettia strategista nakdkulmaa organisaation osaamisen
kehittamiseksi. Yrityksen on tiedettdva mihin ollaan menossa ja miksi. Millaisia
resursseja eli osaamista tavoitteeseen paaseminen edellyttdd. Loytyyko
yritykselta jo tarvittava osaaminen vai rekrytoidaanko kyseiseen puutteeseen
taman omaava henkild. Selvan tavoitemaarityksen jalkeen aletaan pohtia mita
rekrytoitavan henkilon tulee osata ja omaksua, jotta ha&n tayttdd yrityksen
tavoitteen. On tarkedd myos maaritellda ja tutkia henkildon kehittymiskykya,
millaista persoona tydyhteisd kaipaa. Tuotannollisiin ty6tehtaviin haettaessa
voidaan keskittya realistisiin lukutavoitteisiin, kuten henkilén tuottavuuteen.
Johtotehtaviin valittaessa taytyy miettia pitkan tahtaimen strategisia tavoitteita.
(Kaijala 2016, 27 - 28.)

Paattelen, ettd uuden henkilon rekrytoinnissa tulee huomioida eri osa-alueet,
nain saavutetaan paras mahdollisen henkilévalinta. Henkilévalinnoissa tullaan
onnistumaan ja saadaan "paras osuma” kun huomioidaan henkildn osaaminen,

patevyys, kokemus ja persoonallisuus.

Osaamisessa huomioidaan henkilon osaaminen peilaten tehtavaan mita tyéssa
tullaan tarvitsemaan, kuten tekninen ja ammatillinen osaaminen. (Kaijala 2016,
29.)

Patevyydessa huomioidaan mita tydssa tarvitsevia ominaisuuksia henkildlla on.
Tehtavan suorittamiseen voidaan tarvita erindisia lainsaatamia patevyyksia tai
henkildn ruumiin rakenne voi olla patevyys, ettd vaadittavat tyotehtavat saadaan
tehtya. Esimerkiksi 50 Kkiloiselta ei voida olettaa vastaavia fyysisen tyon

suorituksia kuin 100kg fyysista kuormitusta kestavalta henkilolta.
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Kokemuksessa huomioidaan mitd henkil6 on saanut aikaiseksi. Millaisia
saavutuksia hakijalla on aikaisemmasta tyosta ja opiskelusta, jotka tukevat
tulevia tyotehtavia. (Kaijala 2016, 27, 29.)

Persoonallisuudessa huomioidaan henkilokohtaiset ominaispiirteet, jotka
vaikuttavat tyossa viihtyvyyteen ja menestykseen. Tulee myds arvioida henkilon

persoonallisuuden soveltuminen tiimiin, johon hanet sijoitettaisiin.

Toisessa vaiheessa tulee suunnitella aikajana ja tarpeen suunnittelu. Tassa tulee
huomioida pitka ja lyhyt aikavéli sekd kuljettaa naitd yhdessa eteenpéin. Kun
strateginen pitkan ajan aikavali tiedetdan, se auttaa nopeissa tilanteissa
maarittdmaan valintakriteereitd ja -perusteita, koska tiedetaan millaisia henkildita

tarvitaan mydhemmin huomioiden strategia. (Kaijala 2016, 49 - 50.)

Yrityksen on hyva kysya itseltdan seuraavat kysymykset, jotka auttavat

oikeanlaisen henkilon loytamiseen:

- minkalaisia kompetensseja tarvitaan nyt ja mista niita on saatavilla?

- millainen osaaminen vie yhtiota juuri nyt eteenpain tehokkaimmalla tavalla
saavuttaa strategia?

- mitéd osaamista ei voi korvata tai teettéda alihankintana?

- miten saadaan houkuteltua haluamaa osaamista?

- kenen kanssa yhtio kilpaile tdstd osaamisesta?

- onko yhtion toiveet realistisia? (Kaijala 2016, 52 - 54, 57.)

Olen Kaijalan kanssa samaa mielta, ettd rekrytoinnin prosessi tulee hallita
kokonaisuutena. Prosessi tulee purkaa osiin ja jokaisen osan tavoitteet tulee
kirjata ylos. Prosessin jokaisessa vaiheessa tulee muistaa millaista osaamista
haetaan, mitkd ovat henkilon tavoitteet yrityksessa, millaiseen ymparistoon ja
millaisten ihmisten kanssa henkild tydskentelee. Prosessi voidaan jakaa

seuraaviin osiin:
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1. tavoite ja maarittely strategiasta

2. rekrytointikanava tavoitellun kohderyhman mukaan

3. ilmoitussisallon tekeminen kohderyhméan, hakukanavan ja tavoitteen
mukaan

4. hakemusten kasittely ja valinnat haastatteluihin

5. rekrytointiprosessin aikatauluttaminen ja prosessiin henkildiden valinnat
seka perehdyttaminen

6. hakijoiden tiedottaminen

7. erehdyttaminen ja koulutus

8. tavoitteiden seuranta.

3.2 Onnistunut rekrytointiprosessi

Rekrytoinnin prosessille tulee antaa riittavasti aikaa. Riittava rekrytointiaika on
tyotehtavastd riippuen kolmesta kuukaudesta jopa 12 kuukauteen.
Rekrytointiprosessin kuuteen ensimmaéiseen vaiheeseen hyva henkilomaara
yrityksessd on 3 - 5 henkildd, liian suuri henkildomaaré vaikeuttaa ja hidastaa
prosessin  etenemista. Kesken prosessin henkilita ei tule vaihtaa.
Rekrytointiprosessissa on hyva olla mukana esimies, HR-puolen henkil6 ja
tarvittaessa tiiminvetaja tai rekrytoitavan henkilon tuleva tydkaveri. Tarkeinta on,
ettd kaikilla prosessissa mukana olevilla on yhteinen tavoite rekrytoinnille: mita
valittavan henkilén tulee saada aikaan. Rekrytoinnin ulkoistaminen ei siirrd
rekrytoinnin vastuuta, vastuu on aina esimiehelld ja hanen tulee ymmartaa
vastuunsa. (Kaijala 2016, 58 — 62.)

Mielestéani parhaan rekrytointituloksen saavuttamiseksi maaritellaan pitk&n ajan
tarpeet, kirjataan ja suunnitellaan rekrytointiprosessi, sitoutetaan oikeat osaavat
henkilot prosessiin, kaytetdan riittdvasti aikaa sekéd perehdytetdédn rekrytoitu
henkild suunnitelmallisesti kunnolla yritykseen ja tehtaviin. Hyvin suunniteltu ja
toteutettu rekrytointi ei viela takaa hyvaa tyontekijga vaan perehdyttaminen ja

kouluttaminen tulee jopa tarkeampana kriteerind. Rekrytoinnissa tulee keskittya
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henkilon persoonallisiin ominaisuuksiin ja siihen, kuinka han on saavuttanut
aikaisemmat tavoitteet elamassaan. Rekrytoinnissa tulee jatkuvasti peilata
henkil6a strategiaan, tukeeko hanen toimintatapansa yhtion strategiaa, kuinka
han sopeutuu tydymparistoon. Laadukkaalla kouluttamisella ja perehdyttamisella
varmistetaan henkilon ammatillisen osaamisen. Motivaatio, innovatiivisuus,
kehittymiskyky ja halu oppia tulevat henkil6lta itseltaan, joihin yrityksella ei ole
suuria mahdollisuuksia vaikuttaa positiivisesti, mutta naiden ominaisuuksien

puuttuminen vaikuttaa negatiivisesti yhtion strategiaan.

Kokemukseni mukaan "huolellisella rekrytoinnilla ja huonolla perehdytyksella ei
saada hyvia tyontekijoitd. Huonolla rekrytoinnilla, mutta huolellisella
perehdytyksella saadaan hyvia tyontekijoita. Huolellisella rekrytoinnilla ja

huolellisella perehdytyksella saadaan erinomaisia tyontekijoita.”

3.3 Henkilostostrategian toteuttaminen

Ensimmaisessa henkilostdstrategian vaiheessa analysoidaan toimintaymparisto
ja tdméan pohjalta on tehty linjaukset seka valinnat eri vaihtoehdoista. Koko
henkilostostrategiasta on tarkea muodostaa kokonaisuus. Téh&n kokonaisuuteen
tulee panostaa ja tama toimii yhtion ylimman johdon ty6kaluna seka ylin johto on
vastuussa henkilostdstrategian toteutuksesta. Tassa tapauksessa johtamista ei
voida delegoida eteenpéin vaan ylimman johdon tehtavd on toimeenpanna
henkilostdstrategian kuten koko yhtion strategian linjaukset ja valvoa toteutusta.
(Lindroos & Lohivesi 2006, 159.)

Lindroosin ja Lohiveden kanssa olen saa mielta, ettd henkilostdstrategiasta
luodaan prosessi. Taman prosessin tulee vastata selkeasti toteutukseen liittyviin
kysymyksiin, esimerkiksi miksi ja miten nykyista toimintaa halutaan muuttaa ja
kuinka henkilostdstrategian eri vaiheet toteutetaan. Mielestani selkeyden vuoksi

prosessi tulee kuvata kuvion muodossa ja tdydentaa tekstilla seka antaa
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prosessista aikajana. Kokonaisuudessaan tata prosessia kutsutaan strategian
dokumentoinniksi. Ennen henkilostéstrategian toteuttamista ja prosessin eri
vaiheessa tulee johdon kertoa henkildkunnalle strategian vaiheista seké&
kokonaisuudesta. ’“Informaatiopommia® ei tule valittdd henkildkunnalle
tiedotteiden tai viestien valityksella vaan parhaimman lopputuloksen
saattamiseksi on hyva jarjestaa tehdasinfot tai muut vastaavat informaatiopaivat.
N&aind paivind johto kayttdd apunaan luomaansa materiaalia ja johdon tulee
vastata henkildston esittamiin kysymyksiin. (Lindroos & Lohivesi 2006, 160.)

Mielestani johdon tulee pitaa mielessa, etta tiedottaminen tapahtuu kohderyhman
kielella. Asia on viestin valittajalle selkea ja hyvin helposti asia tulee kaytya liian
nopeasti lapi. Talla tarkoitan, ettd viestin viejan tulee osata asettua kuulijan
asemaan ja ymmartaa ettei kuulijalla ole samoja lahtotietoja kuin johdolla.
Tarkedd on myds muistaa ammatillisen kielen kaytt6, kuulija ei valttamatta ole
kuullut strategian sisaltamia sivistysanoja ja asia menee “ohi korvien”. Kuten
Lindroos ja Lohivesi kertovat teoksessaan, johdon tulee suhtautua omaan
viestintdansa kriittisesti. Talldin johdon on osattava kdantaa strategian sisaltama
asia henkiléston ja henkilostéryhmien kielelle seka tuotava esille, kuinka
henkilostdstrategian vaiheet vaikuttavat heidan tyotehtaviin ja asemaan.
(Lindroos & Lohivesi 2006, 160 - 161.)

Olen todennut, etta strategian sisaltd tulee olla riittavan lyhyt ja selked. Tama
auttaa henkiléston ymmartamista, kuinka strategia tullaan toteuttamaan ja kuinka
jokainen tydyhteist jasen voi omalla tydllaan vaikuttaa strategian toteutumiseen.
Johdon on analysoitava, ettd jokainen tyOyhteisbn jasen on ymmartanyt
strategian sisallon oikein. Vaarin ymmarrys luo tybyhteis6on sekasortoa ja

pahimmassa tapauksessa johto voi menettda arvostuksen.

Lindroos ja Lohivesi kirjoittavat, ettd kun tydyhteis6 ymmartaa strategian oikein,
organisaatiolla on paremmat edellytykset saavuttaa yhteinen linjaus ja nain ollen
kehittdd ja tukea strategian toteutumista. Strategian suunnittelussa ja

toteutuksessa tulee ylimméan johdon huomioida tyontekijat, toisin sanoen
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tyontekijat tulee pitdd jo suunnittelun vaiheessa avainroolissa. Tyontekijoiden
osaaminen, ammattitaito ja resurssit tulee huomioida, koska tama vaikuttaa
suuresti tyontekijoiden motivaatioon. liman tyontekijdiden motivaatiota strategian
onnistuminen on mahdotonta. (Lindroos & Lohivesi 2006, 163 - 164.)

Henkilostostrategiassa tehdyt linjaukset vaikuttavat suurella todennakoisyydella
uutta osaamista tai tyotehtaviin muutoksia. Tassa tulee johdon tehda linjaus
koulutusresursseista. Koulutuksen suunnittelun toteuttaa sovittujen resurssien
raameissa organisaation koosta riippuen esimerkiksi tuotannonjohto.
Koulutuksen jarjestjan vastuu on myo6s raportoida ylimmalle johdolle
koulutuksien toteutuksesta ja tuloksista. Koulutuksissa tulee huomioida strategia:
Millaista osaamista ja taitoja tulevaisuudessa tarvitaan?
Kuinka avainroolissa olevat henkilot eri osastoilla otetaan huomioon? (Lindroos
& Lohivesi 2006, 165 - 166.)

Henkilostostrategia vaatii muutoksia yrityksen henkildmaaran muuttuessa.
Henkildstbn maaran kasvaessa voidaan tarvita tietojarjestelmia henkiloston
tietojen yll&pitoon. Tuotannossa tuotannonohjaus voi menna uusiksi kasvavan
tuotantokapasiteetin  myo6td, myynnissd voidaan tarvita CRM-ohjelmistoa
asiakkuuksien hallintaan. Henkilostostrategiassa tulee huomioida tarvittavat
investoinnit ja kehitysprojektit. Ellei naita ole huomioitu strategia on hankala
toteuttaa. (Lindroos & Lohivesi 2006, 167.)

Olen todennut, etta tuotannonohjausjarjestelman tai asiakkuuksien hallintaan
CRM-ohjelmiston puuttuminen tuo epaselvyyttd myynnin ja tuotannon valille.
Talloin toiminta ei ole tehokasta, mik& aiheuttaa tuottavuuden ja kannattavuuden
heikkenemisen. Kokemukseni mukaan ihmisten lisadaminen ei tuo toivottua
parannusta kyseiseen toimintaan vaan tuotannon ja myynnin prosessit on
saatava kuntoon. Tall6in tuotannonohjausjarjestelma ja CRM-ohjelmisto ovat

tervetulleita toiminnan selkeyttdmiseksi.
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Oman kokemukseni perusteella henkilostostrategiassa tulee huomioida
kannustavan tyodyhteison yllapitaminen ja kehittdminen. Kuten Lindroos ja
Lohivesi kertovat kirjassaan, ylimmalla johdolla on kaikki mahdolliset evaat
vaikuttavat tydyhteison hyvinvointiin. Ylin johto vaikuttaa omalla asenteellaan ja
henkilostopolitiikalla tydyhteisén hyvinvointiin. Johdon on oltava kiinnostunut
henkiloéston hyvinvoinnista ja valvottava tydyhteison kehittymista. Johdon on
valvottava ja paatettava, etta kannustinjarjestelmat ovat toimivia ja tasapuolisia.
(Lindroos & Lohivesi 2006, 168 - 169.)

Mielestani tydyhteison hyva ilmapiiri luodaan toimivalla ja kannustavalla
organisaatiokulttuurilla. Lohivesi ja Lindroos kertovat kirjassaan, etta yleisesti
ottaen avoin ilmapiiri luo paremmat edellytykset onnistua kuin tiukka valvova
johtamistapa. Toimivalla ja oikeudenmukaisella kannustinjarjestelmalla on suuri
merkitys ty0 tuloksellisuuteen ja ilmapiiriin. Kannustinjarjestelman taytyy luoda
organisaatioon yhteenkuuluvuuden ilmapiiri. Nain ollen kannustinjarjestelman
tulee olla ennemmin kollektiivinen. Talléin omien etujen saavuttaminen ei mene
muiden auttamisen edelle. (Lindroos & Lohivesi 2006, 168 - 169.)

Koko henkilostOstrategiaa voidaan ajatella prosessina. Taytyy muistaa, etta
henkilostdstrategian suunnittelu vie paljon vAhemman aikaa kuin sen toteutus.
Strategian toteutus vaatii useamman henkilon resursseja ja naita ei voida kaataa
vain muiden toiden paalle vaan henkildille taytyy antaa tarvittavat resurssit
strategian lapivientiin. Henkilostdstrategian prosessin vaiheet taytyy voida kuvata
tulokset-resurssit-aika -kolmion mukaisesti. Prosessin eri vaiheita mitataan ja
analysoidaan. Mittauksen ja analysoinnin avulla n&dhddan epé&onnistumisen
merkkeja ja voidaan vaikuttaa niihin hyvissa ajoin. Mittauksista on kaytettavissa
dataa, jotka vaikuttavat uusiin paatoksiin. Koko prosessin toteutuminen halutulla
tavalla on térkein johtamista koskeva haaste. Johdon on annettava tarvittavat
resurssit prosessin vaativien tehtavien hoitamiseen. (Lindroos & Lohivesi 2006,
169 - 176.)
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Henkilostostrategian prosessiin on hyva luoda johtamisjarjestelma, joka auttaa
jokaista osallistujaa prosessin johdonmukaiseen ja onnistuneeseen lapivientiin.
On muistettava, ettd henkilostostrategia osana yrityksen strategiaa on
pitkdaikainen prosessi. Tama vaatii johdolta aktiivista ja jatkuvaa mukanaoloa.
Lyhyt, selkeé ja ytimekas strategia on selkeé ja helppo ymmartaa, tama vaikuttaa
sen toteutumiseen huomattavasti. Strategia ei toteudu ilman ihmisia ja johdon
sitoutumista strategiaan, prosessi vaatii jokaisen lasnaoloa ja aktiivista otetta ja
vastuuta tehtaviin. (Lindroos & Lohivesi 2006, 169 - 176.)

Henkilostd on jokaisen organisaation tarkein voimavara, ilman tyopanosta
mikaan organisaatio ei toimi. Edelleen on vanhaa kulttuuria, joissa ylin johto pitaa
henkilostoa valttamattomana pahana. Kun erilaisten organisaatioiden
menestysta ja toimintaa tarkastellaan, paadytddn aina samaan lopputulokseen;
yrityksen menestyksen ratkaisevat loppujen lopuksi henkiléstd ja sen

ammattitaito, motiivi ja sitoutuminen. Ennen kaikkea tarke&aa on:

- kuinka ja minkalaista henkilost6a organisaatioon rekrytoidaan

- kuinka henkilost6d ohjataan ja johdetaan paivittain

- kuinka toimintoja mitataan ja arvioidaan

- kuinka henkilostoa palkitaan

- kuinka henkilostoa kannustetaan jatkuvaan oppimiseen

- kuinka huonosti menestyneitd kannustetaan ja sijoitetaan organisaatioon

tai sen ulkopuolelle. (Kauhanen 2012, 227.)

Mielestani edelld mainituista asioista henkiléstévoimavarojen johtamisesta on
kaiken kaikkiaan kysymys. Johtamistyylilla ja tdmé&n politiikalla on suuri merkitys
strategian onnistumiseen. Kuten Kauhanen kertoo kirjassaan. Lopulta kaikki
kulminoituu  organisaation esimiehiin  ja ylimpdan johtoon. Kuinka
henkilostovoimavaroja hyoddynnytetddn ja luodaan edellytykset niiden
kehittamiselle ja kayttdmiselle. Tdmé& on helppo todeta, mutta kaytannossa
vaikea toteuttaa. Menestyvan yrityksen arvoihin kuuluu henkiléston perusoikeus
hyvin johdettuun tyopaikkaan, eikd huonoa johtoa sallita milla&n organisaation
tasolla. Ylimmé&n johdon ja esimiesten tulee kayttaa luovuutta
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henkilostovoimavarojen johtamisessa nykyisin, etta tulevaisuudessa. Keksityt
keinot tulee tuntea, kuten myds kilpailijoiden ja niiden kayttamat keinot. Tulee
loytaa keinot milla omasta organisaatiosta saadaan paras mahdollinen
tehokkuus. Aina ei tarvitse tehda asioita paremmin. (Kauhanen 2012, 227.)

4  Piippo Oyj ja paivitetty strategia

4.1 Yhtion historiaa

Yhti6 on perustettu Lempaalaan vuonna 1942. Outokumpuun yhtié perusti
tehtaan vuonna 1972, jolloin alkoi paalauslangan valmistus Outokummussa.
Paalauslankaa toimitettin Outokummusta Neuvostoliittoon. Tehdas sijaitsi
suoraan junaradan varrella, josta Neuvostoliittoon paalauslangan kuljettaminen
oli tehokasta. Yhtion suurimpia tuotteita olivat tuolloin kdydet ja narut. Tana
paivana yhtid ei enaa valmista itse kdysia ja naruja vaan tuotteet valmistaa
yhteistydokumppanit. Yhtio on perustanut kdysi ja naruliiketoiminnalle tytaryhtion
ja ottanut kayttédén vanhan nimensa Manilla Oy. Nykyaan yhtion paatuotteet ovat

agrituotteet, joista suurimmat ovat paalauslangat ja -verkot. (Piippo Oyj, 2018.)

Piippo Oyj on kasvanut kansainvalisesti yhdeksi johtavaksi toimijaksi
agriliiketoiminta-alueella. Yhtio on listattu Nasdaq Helsinki Oy:n yllapitamalla First
North Finland -markkinapaikalla. Yhtion liikevaihto oli 2017 17,3 M€, joista
agritoiminnan osuus oli 80 %. Yhti¢ toimittaa valmistamiansa tuotteita ympari
maailman globaalisti ja viennin osuus on yli 75 %. Yhtion palvelukseen kuuluu
reilu 100 henkilda. Yhtion historiassa tapahtui suuria muutoksia vuonna 2017,
jolloin toteutettiin yrityksen johdossa sukupolven vaihdos, toimitusjohtajana aloitti
Jukka Keisanen ja tuotantopaallikkona Antti Pietarinen. Talléin myo6s aloitti uusi
johtoryhma operatiivisessa johdossa ja taman jalkeen vaihtui yhtion hallituksen
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puheenjohtaja. Johtoryhman velvollisuus on toteuttaa seuraavan 5 vuoden

strategiaa, jota valvoo hallitus. (www.piippo.fi/fi/sijoittajalle)

4.2 Paivitetty strategia

Piippo Oyj:n strategia ulottuu vuoteen 2022 asti. Yhtid keskittyy
agriliiketoimintaan ja kehittda yhtion toimintaa taman ehdoilla. Paaliiketoiminta-
alue on paalausverkot ja -langat seka kaapeliteollisuuden B to B tuotteet. Talla
valinnalla yhtio tekee suuren muutoksen historiansa kirjoissa ja tama vaikuttaa
yhtion kasvuun ja kannattavuuteen merkittavasti. Talla tarkoitetaan, etta yhtio
hakee markkinoita nopeampaa kasvua kansainvalisesti agriliketoiminta-

alueellaan. (Piippo Oyj, 2018.)

Strategia on jaettu useampiin portaisiin. Talla tarkoitetaan, etta kasvun tavoitteet
on jaettu realistisiin portaisiin. Talla myds minimoidaan riskit. Kasvua ohjaa
myynti. Talla tarkoitetaan, etta myynnin kautta kasvatetaan tuotantoa realistisesti
riskit minimoiden. Ensimmaiset strategian portaat on jo toteutettu. Naita portaita
ovat olleet tuotannon vuorojarjestelman muuttaminen ja 2018 toteutettu 2,5M€
investointi tuotantokapasiteetin kasvattamiseksi. Seuraavat portaat toteutetaan
suunnitelmallisesti seuraavan 4 vuoden aikaan. (Piippo Oyj, 2018.)

4.3 Visio, missio ja strategia seka arvot

Aikaisemmin yhtio on valmistanut erilaisten kiinnitykseen tarvittavien tuotteiden
koysien ja narujen rinnalla agrituotteita. Yhtion strateginen valinta on keskittya
agrituotteiden valmistamiseen. Tama tarkoittaa, ettéd kaikki yhtion henkiloston
voimavarat suunnataan agrituotteiden ja kaapeliteollisuuden tarpeisiin.

Maataloudessa yhtion tuotteet ovat pieni, mutta ratkaiseva osa sadonkorjuuta.
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Yhtion missio on kehittdd ja valmistaa korkealaatuisia paalauslankoja seka -
verkkoja. Nain ollen missio on auttaa maataloustuottajia saamaan parhaan

mahdollisen tuloksen paalattavien rehujen osalta. (Piippo Oyj, 2018.)

Tama edellyttaa jatkuvaa kehittamista, joka segmentilla pitaen ylla korkeaa
laatua ja toimintavarmuutta. Korkeaan laatuun vaikuttaa kaikki tyovaiheet
tuotteen suunnittelusta paalauksen jalkeiseen varastointiin.  Kaikkien
yhteistyokumppaneiden kanssa avoin yhteistyd ja kehittaminen on kaikille
tarkeaa. Nain missio tulee toteutumaan ja yhtio paasee parhaisiin tuloksiin. Avoin
yhteistyd0 nakyy muun muassa sadonkorjuuprosessin paremmassa
kustannustehokkuudessa ja ympariston vahemmassa kuormittamisessa. (Piippo
Oyj, 2018.)

Yhtion visio on olla halutuin kumppani kansainvalisilla agrimarkkinoilla ja olla
loppuasiakkaiden ensisijainen valinta. Yhtiobn arvoja ovat asiakaslahtoisyys,
avoimuus, innovatiivisuus, tehokkuus ja vastuullisuus. Piippo Oyj kuuntelee, mita
heidan asiakkaat tulevaisuudessa haluavat ja millaisia tarpeita heilla on. Yhtio
kannustaa henkilokuntaansa toimimaan avoimesti, kaiken tamén tarkoituksena
on tiedon jakaminen, jotta yhtio voi kehittda toimintaansa. Avoimuus tulee nakya
joka paivaisessa tydssa, arvostetaan innovatiivista tydotetta ja tydyhteison muita
jadsenia. Yhtion on toteutettava tehokasta toimintaa, koska tehokkuus ja
kannattavuus Piippo Oyj:n elinehto. Kannattavuuden edellytyksen& on jatkuva
toimintojen asiakaslahtdinen kehittdminen. Yhtio sitoutuu eettisiin ja vastuullisiin
toimintatapoihin ja kunnioittaa ihmisid ja ymparistod kaikessa mité tekee. (Piippo
Oyj, 2018.)

Strategian toteutuminen vaatii

- paalausverkko ja -lanka tuotanto kapasiteetin lisaamista seka jakelun
laajentamista
- kilpailukyvyn parantamista

- ydintoimintaa tukevien valitystuotteiden jakelua
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- markkinoita nopeampaa kasvua.

- Porras 1, 1,9.2017.

Siirtyminen keskeytymattomaan kolmivuoroon

- Porras 2,1. 12 2018

2,5 mlljoonan euiron investointi paalausverkkotuotannon Iaajentamlseen
Outokummun tehtaalla. ‘

NS

- Porras 3, 2018 J

Kuluttajaliiketoiminnan eriyttaminen omaksi yhtlok5| Manllla Oy

Kuva 1. Ylla on kuvattu ensimmaiset toteutetut stepit yhtion strategiasta. (Piippo
Qyj, 2018).

4.4 Toimenpiteet ja prosessikuvaukset

Tuotannon kehittdminen aloitettiin tuotannon  ja  aputoimintojen
prosessikuvauksilla. Prosessikuvauksiin osallistui eri osastoilta henkilokuntaa ja
prosessikuvauksien mallintaminen vastuutettiin eri henkildille. Tuotantopaallikké
vastasi prosessikuvauksien valmistumisesta ja johti kyseista projektia. Nykytilan
prosessikuvauksen paatarkoituksena oli auttaa ymmartamaan taman hetkisen
tilanteen ja ndkem&an kuinka eri toimintatavat liittyvat toisiinsa tai onko
toiminnassa aukkoja tai paallekkaisyyksid. Ensimmaisena tuotannon nykytila
arvioitiin, mallinnettiin prosessikuvaukset ja kirjattiin ylos mahdolliset puutteet,
epaselkeydet, pullonkaulat seké& riskit. Perusideana prosessikuvauksissa on
arvon syntyminen asiakkaalle perdkkaisten tyovaiheiden kautta. Talla
tarkoitetaan, ettéa jokainen tekee tehtdvid, jotka antavat lisdarvoa asiakkaalle.

Asiakas voi olla siséinen tydkaveri tai ulkoinen tuotteen ostava henkilo tai yritys.
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Prosessikuvaus toteutettiin Kirjallisesti, jossa tydvaiheet nakyvat selkeasti.
Prosessikuvauksen tarkoituksena oli selkeyttda prosessin eri vaiheiden
ymmartamista. Tama helpottaa puutteiden tai paallekkaisyyksien |oytamista
prosessista.

Taman jalkeen toteutettiin tulevaisuuden prosessikuvaus. Tulevaisuuden
prosessikuvaus toimii suunnittelun tydkaluna, kuinka tadmé& toteutetaan ja
jalkautetaan tuotantoon. Prosessien parantamiseen kaytettiin erilaisia tekniikoita
ongelmakohtien loytdmiseen ja asiakaslahtdisen prosessin kehittamiseen. Yksi
tarkea tyokalu tuotannon prosesseissa oli Minitab, jolla tuotantoinsindéri tutki eri
tuotannon prosessivaiheiden merkityksen toisiinsa. Liitteend 4 on kuvattu yhden
tuotantolinjan prosessi. Prosessikuvaukset selkeyttivat jokaista hahmottamaan
mitd tapahtuu missékin vaiheessa ja mitka olivat eri tyovaiheiden merkitykset,

kuinka aputoiminnot sijoittuvat erinéisiin prosesseihin.

Kuten jo aiemmin luvussa 2.2 mainitsin tuotantoon liittyvilla toimenpiteilla ja
prosessikuvauksilla haettiin  henkilostdstrategiaa tukien ja huomioiden
henkiloston osaaminen, maaré, strategian vaatima osaaminen ja henkildston
rakenne ja kokonaisuus kuinka ndmaé edelld mainitut asiat tullaan toteuttamaan.
Strategian yksi portaista oli eriyttéaa kuluttajaliiketoiminta omaksi yhtioksi ja siirtda
naiden tuotteiden tuotanto yhteistybkumppanille. Tama vaati tuotantoon

uudelleen jarjestelyja ja toimenpiteitd. Naiden apuna toimivat prosessikuvaukset.

Tulevaisuuden prosessikuvauksessa on tarkeaa, ettd jokainen ymmartaa
prosessin ja toimintojen merkityksen. Uuden prosessin jalkauttaminen ei ole
mabhdollista, ellei yrityksen johto ole yksimielinen kehittamisen suhteen.
Prosessikuvauksella ndhddan myo6s tuleva tybvoiman tarve eri tehtaviin ja
tyotehtavien edellyttaméat vaatimukset. Téssd vaiheessa arvioitin nykyisen
henkilokunnan soveltuvuus, maara ja heiddan osaamisen taso. Nykyinen
henkildkunta sijoitettiin persoonan, osaamisen tason ja itsensd kehittdmisen
kanalta parhaaseen mahdolliseen tyttehtdvaan. Talla haettin  parasta

mahdollista kustannustehokkuutta ja motivoitunutta henkilokuntaa seka halua
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omalla toiminnallaan edistdd yrityksen strategiaa. Prosessien mallintamisen
vaiheessa vaadittin koko ajan pitamaan mielessa, etta kehitystehtdvien on

tuettava yrityksen uutta strategiaa ja visiota.

Prosessien kehittdAmisessa taytyy muistaa, ettei se ole kertaluontainen ty6é vaan
prosessia tulee kehittaa jatkuvasti. Ajantasaiset prosessikuvaukset auttavat eri
osapuolten ymmartamista yrityksen prosesseista ja kuvaukset toimivat johdon
tyokaluina. Prosessien kehittdmisen kohteet vaihtelevat eri ajanjaksoilla olevista

ongelmista, haasteista ja muutoksien suuruudesta seka laajuudesta.

4.5 Toimenpiteet, mittaus, analysointi ja parantaminen

Piippo Oyj:n paalauslanka- ja verkkotuotanto on toiminut 3-vuorossa. Tama
tarkoittaa, ettd paalauslanka- ja verkkotuotannoissa on ollut 3-tiimia. Tuotanto
kaynnistyi sunnuntaisin klo:22.00 ja paattyi perjantaisin klo:22.00. Viikonloppuisin
tehdas on ollut suljettuna lukuun ottamatta kiireellisia aikoja, jolloin tuotanto on
pyorinyt ylit6illa. N&ain ollen koneisiin ja laitteisiin sijoitettu paaoman kayttéaste oli
71 % verrattuna kaytettavaan aikaan. Tassa laskennassa ei ole huomioitu
vuorovapaita, jotka pidettiin kollektiivisesti perjantai-iltavuorossa. Vuorovapaiden
pitdminen laskee koneiden kayttbastetta 68 %. Koneiden kaynnistyksissa ja
pysaytyksissa koneiden tuotto ja laatu ei ole 100 %, kuten muulloin tuotannossa.
Koneiden kaynnistys mitattin ja todettiin, ettd koneiden kaynnistys vie
keskimé&arin 4 tuntia. Tdma tarkoittaa hukkaa materiaaleissa ja tyontekijoiden
tyOajassa. Yrityksen johdossa paatettiin, ettd verkkotuotantokoneiden kayttdaste
halutaan maksimoida. Tama tarkoittaa vuorojarjestelméan  muutosta

keskeytyméattomaan jarjestelmaan.

Piippo Oyj:n paalauslanka- ja verkkotuotannon valmistuneita tuotteita sek& muita
tarkeitd toimintoja mitataan viikkotasolla. Verkkotuotannon kayttdastetta

tyontekijat ovat voineet seurata myos naytéltd, kuinka paljon tuotantoa on
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syntynyt kuluvalla viikolla ja ollaanko p&éasty tuotannon tavoitteeseen.
Tulevaisuudessa mittaus haluttin  tehdd molemmissa tuotannoissa
vuorokohtaisesti, jopa konetasolle asti. Kuvassa 2. paalauslankatuotannon
seurantataulu. Taulusta jokainen voi seurata vuorokohtaisesti tuotannon
tuotosta. Nain jokainen nakee oman tyonsa ja tiimin tuloksen ja kuinka
tavoitteissa on suoriuduttu. Mitattavia prosesseja haluttiin tulevaisuudessa myos
laajentaa. Nain ollen saadaan paremmin selville tuotannon eri vaiheiden

"pullonkaulat” esille, johon voidaan tarttua valittomasti.

Kuva 2. Laadunvalvonta tilassa sijaitsee toinen naytdista, joihin automaattisesti

paivittyy tuotantokoneiden tiedot valmistumisista. Naytoltd selvidad tuotannon
tiedot koneittain ja kayttoasteet. (Piippo Oyj, 2018).
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Mittauksilla haluttiin tuoda selkeésti esille prosessien kyky saavuttaa suunniteltu
tuotantomaara ja tulokset. Ellei haluttuihin tuloksia saavuteta tyonjohdon ja
tukitoimintojen tulee tehd&a tarvittavia korjauksia sekd mahdollisesti muuttaa
prosessia. Seuranta, mittaukset ja niiden tulokset haluttin nakyville koko
henkilokunnalla. Talla haluttin tuoda avointa tehokasta ilmapiiria ja jokainen
nakee strategian toteutumisen tavoitteiden kautta ja oman tydn panoksen
merkityksen tavoitteisiin  tukena strategiaan. Seurantaa ja mittausta
hyodynnetddn myds jatkuvassa kehityksesséa seka auditoinnissa. Mittaamisessa
ja seurannassa ei tule unohtaa strategian tavoitteita unohtamatta jatkuvaa

parantamista.

Mittaamisella ja tuotannon seurannalla ja naiden kehittamisella haettiin:

- tuotannon toimien kehittymista ja strategian tavoitteissa pysymista
- vastattiin sisaisten ja ulkoisten asiakkaiden toiveisiin ja tarpeisiin

- laatupoikkeamiin voitiin puuttua nopeasti

- tieto haluttiin jakaa kaikkien saataville

- suorituskykya voidaan jatkossa mitata jokaisella eri portaalla.

4.6 Toimenpiteet ja henkilostomaaran tarve

Henkildstévoimavarojen ennakointi oli osa strategiatyota. Tassd vaiheessa
suunniteltiin tuotannon henkilostoa koskevat tavoitteet, joilla turvataan tuotannon
jatkuva toimiminen ilman odotettuja pyséhdyksid. Henkildstévoimavarojen
ennakointi osana strategiaa kuuluu tuotantopaallikon vastuulle. Tassa vaiheessa
suunniteltin tydvoiman saatavuus, henkiléston osaaminen, tyShyvinvointiin

liittyvat asiat ja tuotannon tavoitteet.

Henkiléstbvoimavarojen ennakointi ei jdd hetken suunnitteluun vaan tulee olla
jatkuvaa kehittamista ja henkildstén vahvuuden seurantaa. Henkildston maaraén

rekrytointi ja suunniteltu rekrytointiprosessi avattiin myds henkilokunnalle. Tama
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helpotti henkilokunnan ymmartamistd henkiléston suunnittelusta ja antoi
jokaiselle vastauksia heitd huolestuttaviin kysymyksiin. Tama helpotti my6s
uuden henkildston perehdyttamista ja kouluttamista. Henkilostomaaran tavoitteet
suunniteltiin yhdessa tuotannon tyonjohdon ja tuotantopaallikén keskuudessa.
Tassa vaiheessa suunniteltin millaisia persoonia haetaan, ja vuorot jaettiin

mahdollisimman tasavertaisiksi.

Aikaisemmin tuotannossa oli kolme vuoroa ja nyt keskeytyméattémaan
vuorojarjestelmééan tarvittiin kaksi vuoroa lisdd. Kolmen vanhan tiiminvetgjan
lisdksi tarvittiin kaksi uutta tiiminvetajaé, jotka valittin vanhoista tyontekijoista.
Uusien tyontekijoiden rekrytointi jaettin 2 - 3 hengen rekrytointeihin, joka
toteutettiin 5 kertaa. Talla valtyttiin taydelliselta katastrofilta tuotannossa, koska
tuotannon taytyi koko rekrytointiprosessin aikana pyoria jatkuvasti ilman
suurempia notkahduksia.

Kauhasen henkilostdvoimavarojen strategista suunnittelun mallia kuvio 2
kaytettin apuna rekrytointien ja koulutuksien suunnittelussa. Sisdisesta
ymparistosta todettiin, ettd henkilést6d on lahivuosina elakoitymassa runsaasti,
joka aiheutti lisdd paineita henkilostdon rekrytointiin.  Avainhenkildiden
ammattitaito ja hiljainen osaaminen tulee saada siirrettya uudelle henkildstolle.

Henkilostoresursseille annettiin selkea tavoite, joka oli turvata laadukas ja
kustannustehokas tuotanto. Henkilostrategiaan ja henkilostopolitikkaan haettiin
selkeat paakohdat, jotka tulevat esille kuviossa 2. Uuden henkiloston
koulutuksien suunnittelun l&htokohtana oli tukea henkilostostrategiaa ja -
politikkaa. Nain nahtiin, ettd uuden henkiloston rekrytointi tukee yrityksen uutta

strategiaa parhaalla mahdollisella tavalla.
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SISAINEN YMPARISTO

ULKOINEN YMPARISTO

HENKILORESURSSIEN UHAT JA

HENKILOSTORESURSSIEN
VAHVUUDET JA HEIKKOUDET

+0saava ja motivoitunut
henkiléokunta

MAHDOLLISUUDET LIKETOIMINTASTRATEGIA

+pitkat tyosuhteet

-tydyhteison korkea keski-ika,
suuri luonnollinen poistuma
lyhyelld aikavalilld, korkean

ammattitaidon menettaminen

HENKILOSTORESURSSEILLE
ASETETTAVAT TAVOITTEET

Tavoitteena on turvata laadukas ja
kustannustehokas tuotanto

HENKILOSTRATEGIA

Tarvittava osaaminen

Ammattitaidon yllapitaminen

Strategian toteuttaminen

HENKILOPOLITIIKKA
Arvot
Inhimillinen toiminta

Arvostaminen ja kunnioittaminen

Kuvio 2. Henkildstévoimavarojen strategisen suunnittelun malli (Kauhanen 2012,

22). Kuvaan on lisatty Piippo Oyj:n vahvuuksia, heikkouksia ja tavoitteita.
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4.7 Henkiléstohankinta, perehdyttdminen ja kouluttaminen

Henkilostohankintaan, perehdyttdmiseen  ja  kouluttamiseen  valittiin
yhteistybkumppaniksi Savon ammatti- ja aikuisopisto. Heidan kanssaan
kehitettiin jo aikaisemmin aloitettua yhteistyota. Yhteistyd Savon ammatti- ja
aikuisopiston kanssa aloitettiin 2015 ja henkilostdstrategiaa tukeva yhteisty6
2017. 2017 péaatettiin aloittaa ensimmainen koulutus suunnitelmien mukaan.
Koulutuksen siséltoon haluttin - painottaa strategian jalkauttamiseen ja
tiimityoskentelytaitoihin, toisin sanoen haluttiin kehittdd uuden tyontekijan

ymmarrysta miksi yhtié on olemassa ja mitka ovat yhtion tavoitteet.

Tiiminvetajille jarjestettin myds oma koulutus, joka perustuu tiimin johtamiseen.
Liitteessa 1 on esitetty opetussuunnitelma tiiminvetdjien koulutuksesta ja
litteessd 2 tyontekijdiden koulutussuunnitelmasta. Ammatillinen perehdytys
toteutettiin vanhan tyontekijan opastuksella. Vanhemmalle tydntekijalle tehtiin
perehdytyssuunnitelma (liite 3), johon merkattin mita han oli oppinut. Tama
perehdytyssuunnitelma toimi myds koulutuksen pohjana. Koulutuksen jalkeen
perehdytyssuunnitelmat tallennettiin tyontekijan henkil6tietoihin.
Perehdyttamissuunnitelmaan  kaytettin  lahteena ttkin  perehdyttamisen

tarkistuslistaa.

Opetus- ja koulutussuunnitelmat tehtiin tuotantopaallikbn, oppilaitoksen
edustajan seka tuotannosta valittujen tyontekijdiden kanssa yhteisty0ssa.
Tuotantopé&allikko valvoi, etta suunnitelmissa perehdytetdan yrityksen strategia
ja toimiminen strategian mukaisesti, pedagoginen puoli oli kouluttajan vastuulla
seka teknillinen osaamisen katsoivat tuotannosta valitut tyontekijat. Nain saatiin

toteutettua mahdollisimman hyvat suunnitelmat perehdyttdmiseen.
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Rekrytoinnissa selvitettiin seuraavat asiat, joita Kaijala 2016, 49 - 57 kasittelee

teoksessaan, jotka auttavat oikeanlaisen henkilon I6ytamiseen:

e Minkélaisia kompetensseja tarvitaan nyt ja mista niitd on saatavilla?
Tarvitaan tuotannon henkilokuntaa kolmeen ja viiteen vuoroon
saavuttaaksi korkeimman mahdollisen kayttbasteen tuotannon koneille.

¢ Millainen osaaminen vie yhti6ta juuri nyt eteenpdain tehokkaimmalla tavalla
saavuttaa strategia? Tarvitaan henkiloitéa, joilla on kokemusta
prosessiteollisuudesta. Lisaksi tekninen ammatilinen osaaminen
katsotaan eduksi, koska téalléin osaaminen ennen perehdytystd on
syvempaa.

e Mitd osaamista ei voida korvata tai teettdd alihankintana? Kalvon
valmistus ja lopputuotteen valmistus (kudonta) ovat tehtavia, joiden
osaaminen tulee l6ytya yhtidsta.

e Miten saadaan houkuteltua haluamaa osaamista? Rekrytoinnissa
kaytetaan ja kaytettin apuna mainostoimistoa teettamaan ilmoitukset.
Uusia henkil6ita haetaan useilla eri menetelmilla, kuten "puskaradio”,
some, lehti-ilmoitukset, yrityksen esittadytyminen erinaisissa tilaisuuksissa.
"Puskaradio” on toiminut tehokkaasti ja yhtid on saanut uutta tehokasta
henkilokuntaa tyontekijoiden vinkeista.

e Kenen kanssa yhtid kilpailee tastd osaamisesta? Lahin Kkilpailija on
Puolassa, mutta henkilostdsta kilpailee paikalliset yritykset.

¢ yhtidn etuna on siisti sisatyo0 ja pitkat palvelusuhteet, seka vakinaistaminen
tapahtuu neljan kuukauden hyvaksytyn perehdytysjakson jalkeen.

e Onko yhtion toiveet realistisia? Yhtion toiveet henkildston suhteen on nyt
ja on tulevaisuudessa realistisia. Tyovoiman tarve huomioiden vaeston
maara lahialueella on linjassaan. Nain ollen uutta tyévoimaa on saatavilla

ja ammatillisesti osaavaa vakea loytyy alueelta.

Vastuualueet (kuvio 3) jaettiin eri johtoryhmén jasenten kesken. Jokaisella
osastolla talous-, myynti- ja tuotannonosastolla oli selkedt vastuualueet
henkilostostrategian osalta. Edella olleisiin kysymyksiin jokainen osasto vastasi

itse oman osastonsa kanssa. Yll& on tuotannon vastaukset kysymyksiin.
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Markkinointi
Rahoitus
TA, MY

Tuotanto
T&K
TU

Henkilostoresurssit
TA, MY, TU

Henkildstoresurssien kasvattaminen

->Kehittaminen HR- analyysi
~>Koulutus ) A !
SPalkitseminen ->Nykyiset henkilostoresurssit

Ymparisto

- Johtamistyyli
-Organisaatiorakenne TU
->Rekrytointi

TAQ, MY, TU

-Arvio tulevaisuuden tarpeista
TA, MY, TU

Joustavuus henkildstéresurssien
kaytossa

TU, TA, MY

Tavoiteltavat henkildstoresurssit
MY, TA

Kuvio 3. Ylla on kuvattu rekrytointi osana henkildstoresurssien strategista
suunnittelua. Piippo Oyj:n vastuualueet on merkattu TU=tuotanto, MY= myynti,
TA=taloushallinto. Alkuperainen lahdetieto (Virolainen & Virolainen 2000, 14).

4.8 Toimenpiteet ja strategian jalkauttaminen

Strategian jalkauttamisessa pidettiin mielessa, ettd se on osa strategiatyota.
Strategian jalkauttamisessa strategian sisaltd muotoiltiin niin, ettd sen
ymmartdminen jokapaivaisissa tyttehtavissa ja jalkauttaminen/toimeenpano on
mahdollisimman helppoa. Strategia esitettiin graafisesti liite 4:n mukaisesti osana
tuotannon prosessia ja tuotannon prosessien tulee tukea naitd strategian

suuntaviivoja. Strategian jalkauttamisessa huomattiin kaytdnnon olosuhteet ja
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oliko strategia oikeasti mahdollinen toteuttaa. Todettiin, ettd prosessikuvauksien

mukainen suunnitelma oli mahdollinen toteuttaa.

Strategian jalkauttamisessa otettin  huomioon tuotannon muuttuvat ja
muuttumattomat prosessit. Muuttuvat prosessit aiheuttivat selvasti suurimpia
haasteita strategian onnistumiseen, kuten influessa-aallot, jotka hetkauttivat
tuotantoa akillisesti lyhyessa ajassa. Strategian jalkauttamisessa painotettiin ja
painotetaan edelleen jatkuvaan mittaamiseen seka kontrollointiin, nain voidaan
reagoida nopeasti mahdollisin haasteisiin, jotka romuttavat strategian

valivaiheen tavoitteet.

Yrityksen tavoitteena on onnistunut strategian jalkauttaminen. Tama sisaltaa
henkilokunnan yhdenmukaisen kasityksen siitd mitad strategia pitda sisallaan.
Jokaisella yrityksen jasenella strategiset tavoitteet ovat samat, strategiaan
sitoudutaan ja yksilolliset tavoitteet ovat yhtenevaisia strategian kanssa.
Organisaation toiminnan tulee olla avointa ja viestinnan toimia. Tydyhteison
jasenet ovat tasa-arvoisia ja tarkeitd seka jokainen huomioidaan ja kuunnellaan.
Viestinnalla on suuri merkitys organisaation toimintaan ja nain ollen viestinnan
tulee olla sdannollista. Esimiehilla on selkeat tuotannolliset ja laadulliset tavoitteet
ja resurssit, jokaiselle tydyhteison jasenelle annetaan ohjausta ja palautetta sekéa

huomioidaan yksilollisyys.

Yhtibn tavoitteet strategian jalkauttamisessa olivat selkeat. Organisaation
jasenten tulee ymmartda strategian merkitys omassa tyossaan. Strategian
jalkauttaminen alkaa siitd, ettda johtoryhm& pohtii strategian tavoitteista
tyonjohdon kanssa. Tyonjohto k&y vastaavalla tavalla tyontekijdiden kanssa
strategiaa lapi ja pohtivat kuinka jokainen omalla ty6llaan ja toiminnoillaan voi
tukea strategiaa. Talloin myds kaikki strategian osat kaydaan l&pi oman

vastuualueen kautta.
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5 Rekrytointiprosessi yhteistydssd Savon ammatti- ja

aikuisopiston kanssa

Piippo Oyj on rekrytoinut uutta tyévoimaa yhteistydssa Savon ammatti- ja
aikuisopiston kanssa. Yhteistyd on hioutunut vuosien varrella luotettavaksi ja
toimivaksi, joka on henkilditynyt tiettyihin kouluttajiin. Yhteistyd on kehittdnyt
molempien osapuolten osaamista ja molemmat osapuolet ovat voineet keskittya
omaan “ydinbisnekseensad”. Kuitenkin Piippo Oyj on kantanut vastuun
rekrytoinnista ja on nahnyt ammattitaitoisen ja motivoituneen henkiléstén
yrityksen tarkeimpané kilpailutekijand. Yhteistyon tarkoitus ei ole pelkéstaan
uuden ty6évoiman saanti vaan henkildkunnan ajatusmaailman ja motivaation
kouluttaminen. Talla tarkoitetaan, etta jokaisen tydyhteisbn jasenen on

ymmarrettava oman tehtavansa merkitys ja tukeminen yrityksen strategiaan.

Ainoastaan tyotehtavien perehdyttdaminen ei ole enaa nykypaivana riittava.
Strategian jalkauttaminen ja taman ymmartaminen jokaisen henkiloston
tehtavissa on tarkeda strategian onnistumiseen. Jokaisen tydyhteisbn jasenten
tehtavien tulee antaa lisdarvoa yrityksen asiakkaille ja tydyhteison sisalla.
Kukaan tydyhteison jasenista ei saa tehda arvoa tuottamatonta ty6ta, koska se
heikentdd tehokkuutta ja laskee Kkilpailukykya. Tuotannon henkilokunnan
rekrytoinnista vastaa tuotantopaallikkd, hanen vastuullaan on valvoa rekrytoinnin
prosessi, vastata erindisiin haasteisiin ja palautteen mukaan kirjoittaa
perehdytetyille uusille tyontekijoille tyosopimukset. Tyonjohto raportoi
tuotantopaallikdlle uusien ja myds vanhojen tydntekijdiden erindisista tilanteista.
Kuitenkin yleisesti uudet tyontekijat ovat ensimmaisien kuukausien aikana

"suurennuslasin” alla tarkkailtavana.
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6 Rekrytointiprosessin vaiheet rekrykoulutuksessa

Rekrytointiprosessi on kuvattu useampaan vaiheeseen ja vastuualueeseen. Talla
helpotetaan jokaisen osapuolen ymmarrystd prosessin eri vaiheista. Osaan
prosessin vaiheista on luotu seuranta, josta selvida jokaisen uuden tyontekijan
osaaminen, tata voidaan kutsua yrityksen sisdiseksi hops-suunnitelmaksi.
Rekrytointiprosessiin  osallistuu  yrityksestéa tuotantopaallikkd, tydnjohto,
tiiminvetgja, kouluttajatyontekija ja taloushallinto. Oppilaitokselta prosessiin
osallistuvat vastuukouluttaja, apukouluttajat ja sihteeri. TE-toimistolta prosessiin
osallistuvat tydelaman kaksi asiantuntijaa. Oppilaitoksen yhteistybkumppani
koulutuksessa on  Siun-Sote.  Siun-Soten tehtdavd on  toteuttaa
tyoterveystarkastukset enne koulutuksen alkua. Jokaisen osallistujan rooli on
tarkea rekrytointiprosessin  onnistumiseen ja jokainen osallistujan tulee tietda
prosessissa vastuut, velvollisuudet, oikeudet seka tavoitteet. Alla on kuviossa 4

rekrytointiprosessin vaiheet ja vastuuhenkilot.
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Yrityksen tarve rekrytoida

¢ Uuden henkilokunnan rekrytointiprosessi alkaa yrityksen tarpeista. Vastuu paatoksesta on yrityksen johdolla.
¢ Kouluttaja osallistuu paatoksenteon loppuvaiheessa mukaan. Ndin han ymmartaa lahtokohdat sekd tarpeet
uudesta henkilokunnasta.

Koulutuksen suunnittelu
seka kouluttajien
perehdyttaminen yritykseen
ja tyotehtaviin

koulutuksen tavoitteesta tekee tydnjohto.
¢ Koulutuksen hienosuunnittelun sekd mahdolliset ehdotukset tekee padkouluttaja joka hyvaksyttda
koulutuskalenterin tynjohdolla.

Yhteisty6 TE-toimisto-
oppilaisot-yritys

¢ Te-toimiston tukihakemuksen (rekry-koulutus) laatii padkouluttaja ja hyvaksyttaa hakemuksen yrityksen
johdolla.

® Tassd vaiheessa arviot kustannuksista on tiedossa.

¢ Hakemuksen allekirjoittaa yrityksen henkild, jolla on allekirjoitusoikeus.

* Te-toimisto on tietoinen rekrykoulutuksen tavoitteesta seka hakemuksesta. Paakouluttaja on yhtedessa TE-
toimistoon.

e Elyn hyvaksynta rekrykoulutuksesta

* Koulutuksen suunnittelu tehdaan yhteisty6ssa vastuukouluttajan seka yrityksen kanssa. Paatarpeet J

Haku ja hakemuksien
lapikaynti

¢ Hakuprosessin kdynnistaminen. Vastuu yhteistyossd padkouluttajan sekd yrityksen edustajan kanssa.
* Tyopaikkailmoituksen laatii yrityksen edustaja.

¢ Hakijoiden kysymyksiin vastaaminen sekd hakemuksien ensimmaisen |apikdynnin suorittaa padkouluttaja seka
yrityksen edustaja yhteistydssa. Kumppanuuden kehittyessd tdman vaiheen voi toteuttaa padkouluttaja.

Haastattelut seka valinnat

¢ Haastatteluun osallistuvat Te-toimiston sekd yrityksen edustaja ja padkouluttaja. Valinnoista vastaa yrityksen
edustaja. Te-toimiston edustaja seka padkouluttaja toimivat haastatteluissa avustajina.

Tyoterveystarkastukset

heidan valitsemalla kumppanilla. Tyoterveystarkastuksella varmistetaan tulevien tyontekijoiden terveystilan

e Valitut henkilot suorittavat tyoterveystarkastuksen. TyOterveystarkastuksen vastuu on oppilaitoksella seka
ne
tyoskennella yrityksen tehtavissa. Ndin varmistetaan ettei rekrykoulutus mene hukkaan.

Koulutuksen seka
perehdytyksen vaihde

seka kouluttaa uudet tyontekijat yrityksen tehtaviin sekd yrityksen toimintatapoihin. Koulutuksen tarkeita
tavoitteita on myos jalkauttaa tyontekijoille yrityksen strategiaa.
¢ Koulutuksen seka perehdytyksen aikana uusityontekija kuuluu oppilaitoksen vakuutuksen piiriin.

¢ Koulutuksesta vastaa padkouluttaja yhdessa muiden kouluttajien kanssa. Kouluttajien tehtdvat on perehdyttaa
¢ Perehdytykseen osallistuu kouluttajan lisaksi kouluttaja koulutuksen saanut tyontekja.
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* Arviointi suorititetaan yhteistydssa kouluttajan, uuden tyontekijan, koulutukseen osallistuneen
tyontekijan seka tydnjohdon kanssa.

* Arvioinnin paatavoite on ymmartaa uuden tyontekijan lahtotaso koulutuksen sekd perehdytyksen jalkeen.

 Arviointi tilaisuus on my6s oppimisprosessi seka tassa tyonjohdon tehtdva on painottaa jatkuvaan

Arvioinnit, itsensa oppimiseen.

arviointi

¢ Koulutuksen lopetustilaisuuden vastuu on paakouluttajalla.

e Koulutuksen lopetustilaisuudesta halutaan hieman juhlallinen johon halutaan osallistuvan my®os yrityksen
johdon véked, talla halutaan nayttaa uudelle tyontekijalle, ettd hanet otetaan vastaan yritykseen seka
hanen tulevaa ty6panosta arvostetaan.

¢ Lopetustilaisuuteen kutsutaan myds TE-toimiston valinnoissa olleet henkil6t.

LGS0 6=l @ Lopetustilaisuudessa pddkouluttaja jakaa todistukset uudsille tyontekijéille sekd allekirjoitetaan

tyosopimukset.

e Loppuraportin toteuttaa paakouluttaja, joka toimitetaan Te-toimistoon.

* Opiskelijat tayttavat Te-toimiston arviointikyselyn.

¢ YhteistyOnpalaverissa kdydaan lapi eri osapuolten ajatukset kuinka jatkossa voidaan kehittda toimintaa
sekd kumppanuuksia.

Looppuraportti seka
yhteisty6n palaveri ja
kehittaminen

Kuvio 4. Ylla on prosessikuvaus Piippo Oyj:n ja Savon ammatti- ja
aikuisoppilaitoksen rekrytointiprosessista, jota on kehitetty vuodesta 2013
l&htien. Prosessin kehitys on ollut Piippo Oyj:n tuotantopaallikdn ja oppilaitoksen

paakouluttajan vastuulla.
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7  Lopuksi

Ensinnakin  tuotantoon saatin osaavaa henkilokuntaa ja  heidan
ajatusmaailmansa jalostui koulutuksen aikana. Koettiin, ettéd vastaavanlainen
koulutus lyhennettynd olisi hyva koko yhtion henkilokunnalle. Koulutuksien
aikana vallitseva tuotannollinen kiire rikkoo hiukan koulutuksen kulkua ja kaikkien
taytyisi  hyvaksya, ettd uudet tyontekijat ovat koulutus- seka

perehdytysvaiheessa.

Koulutuksen sujuvuuteen ja luotettavuuteen vaikuttivat huomattavasti yhtion
johdon mielipiteet sekd osaavan ja motivoituneen koulutushenkilokunnan
loytaminen oppilaitoksesta. Vaikuttaa, etta oppilaitoksessa vallitsee tietynlainen
murrosvaihe, jonka huomattiin koulutuksien aikaan. Piippo Oyj:ssa koettiin
kyseinen rekrykoulutus toimivaksi rekrytointiprosessiksi kun kouluttajilla on
mielenkiinto, motivaatio tydskennella oppilaitoksen ulkopuolella “pois
mukavuusalueelta” ja into toimia teollisuudessa. Kyseinen koulutusmenetelma on

uutta myos oppilaitoksille.

Kyseinen rekrykoulutus kouluttaa myds oppilaitoksen henkilékuntaa, heille tulee
tietoa ja ammatillista osaamista alan yrityksesta ja jopa arkaluontoista tietoa
tuotannosta. Tdma voi tuoda koulutukselle haasteita, jos alueella on useita
kilpailevia yrityksia. Piippo Oyij:lla tullaan jatkossakin kayttamaan rekry- ja
tasmakoulutusta. Haasteena on saada osaavat ja motivoituneet kouluttajat
oppilaitoksesta, koska uuden kouluttajan koulutus yrityksen toimintatavoille

joudutaan toteuttamaan aina uudelleen, jos kouluttaja vaihtuu.

Loppujen lopuksi yhtié on saanut organisaatioon innovatiivisia, motivoituneita ja
ammatillisesti osaavia tyontekijoitd. Pelkdstddn hyvin suunniteltu ja toteutettu
rekrytointi ei viela takaa osaavia ja motivoituneita tyontekijoita.
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Hyvan ja motivoituneen henkilokunnan rekrytointi vaatii:

Nama

perehtymistd millaisia henkilGita yritys oikeasti tarvitsee huomioiden
hakijoiden henkil6kohtaiset arvot ja asenne

hyvin suunniteltua ja toteutettua rekrytointia

hyvin suunniteltua ja toteutettua perehdytysta ja koulutusta

palautteen antamista ja vastaanottamista niin perehdyttdjiltd kuin
perehdytettavilta

jatkuvaa kehittamista.

luovat kokonaisuuden, milloin saadaan osaavaa ja motivoituneita

tyontekijoitd tuotantoon. Jokaisen on ymmarrettava vastuut, velvollisuudet ja

oikeudet sekd mika merkitys on tekemallansa tyolla yrityksen strategiaan.
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OPETUSSUUNNITELMA

(Piippo Oyj / TASMAKOULUTUS)

Yleista koulutuksesta

Koulutuksen tavoitteena on antaa opiskelijoille hyvat valmiudet
johtaa ja kehittda tuotannon prosesseja sekd ymmartaa prosessissa
kertyvat kustannukset (mukaan lukien raaka-aineen, tyon, hukan ja
prosessin  sujuvuuden  vaikutus  lopputuotteen  hintaan).
Koulutuksessa kaydaan lapi lisaaineiden ja raaka-aineiden merkitys
lopputuotteeseen seka kokonaisvaltainen prosessin sisaistaminen.
Opiskelijoilta vaaditaan tehokasta, itsenaistd ja turvallista
tiiminvetgjan toiminta tapoja Piippo Oyj:n tuotannossa. Koulutus
toteutetaan paasaantoisesti Piippo Oyj:n toimitiloissa
Outokummussa.

Oleellisena tavoitteena on nostaa ja kehittdd ammatillista osaamista

niin, ettd he kykenevat toimimaan uusissa laaja-alaisissa ja

haastavissa tyOtehtévissa tuottavasti ja itsendisesti tehtaanjohdon

valittdtmassa laheisyydessa.

Koulutus toteutetaan paasaantodisesti Piippo Oyj:n toimitiloissa
Outokummussa.

Kohderyhma: Piippo Oyj:n valitsemat henkil6t.

Opiskelijamaara: 3 opiskelijaa

Koulutusaika: 10pv

Koulutuspaikka: Piippo Oyj:n tiloissa, Sysmdjarventie 3, 83500 Outokumpu
Yhdyshenkilot: Piippo Oyj,

Antti Pietarinen, Tuotantopaallikko, puh. 050 5369344

Savon ammatti- ja aikuisopisto,

Paakouluttaja
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Opetussuunnitelma

TIIMIN VETAJAN VALMENNUS

1 pv Tiimivetajan rooli ja vastuu organisaatiossa

o tiimivetdjaksi siirtymisen haasteet
e tiimin vetdjdn vastuut ja velvollisuudet

e roolin kirkastaminen
1pv /7h Tyo6turvallisuus

1 pv Toimivan tiimin perusta ja pelisddnnot (Miten tiiminvetdja saa rakennettua
toimintakykyisen tulosta tekevan huipputiimin)

e tiimin sitouttaminen tavoitteisiin
e tuloksen ja tyohyvinvoinnin yhdistaminen

e yksilon vastuut ja velvollisuudet

1pv Henkil6johtamisen haasteet sekd muutos- ja kriisitilanteet tiimin haasteena

e ihmisten erilaisuuden tunnistaminen ja hyédyntaminen tiimissa
e henkilokemiat tiimissa

e tyoOnjako ja delegointi

e Johtajuuden soveltaminen eri tilanteissa

e tiimin kehittdminen

e ongelmien kohtaaminen, johtopaatokset ja ongelmien kasittely
o esimerkkeja erilaisista ongelmatilanteista

e motivointi ja muutosvastarinnan tyéstaminen

1pv Tiiminvetdjan taidot ja niiden kehittaminen - Taitavaksi tiimivetajaksi
kehittyminen

e oman viestintatyylin tunnistaminen — [dhtokohta toimivampaan
viestintaan

¢ vuorovaikutustaitojen kehittdminen — erilaiset viestintatilanteet ja
viestien perillemeno

e palautteen antaminen

¢ tyoOkaluja itsensa johtamiseen

Lisdaksi oman konkreettisen kehitysprojektin suunnittelu ja toteutus, jonka
avulla koulutettavat kehittavat tiiminsa toimintaa. Tehdaan myo6s harjoituksia
esimerkiksi Oman johtamistyylin tunnistamisesta ja sen seurausten arviointia
yms.
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YRITYSTALOUS JA TYOHYVINVOINTI

Talouden tydkalut tuotannossa

tunnistaa ja ymmartaa organisaation paivittaisissa toiminnoissa
syntyvat kustannustekijat
lisdta osaamista kustannuslaskennan hallinnassa ja tuloksen
muodostumisessa;
o kannattavan toiminnan peruselementit
o mita tarkoittaa toiminnan kannattavuus ja kuinka sita
voidaan parantaa?
o kustannukset (muuttuvat kustannukset — kiinteat
kustannukset)
perehdytdadn oman toiminnan merkitykseen tuloksessa,
kustannustietoisuuteen (ostot, toimintojen jarjestdaminen jne.) seka
mittareihin ja raportointiin ja raporttien analysointiin.

Tyohyvinvointi tuottavuuden tekijana

mit&a tybhyvinvointi tarkoittaa ja mista se muodostuu?

mita tyohyvinvointi tarkoittaa yksilon ja ty6organisaation
nakokulmista?

mita ovat tyohyvinvoinnin johtamisen periaatteet?
mita ovat tyohyvinvoinnin johtamisen tyokalut?

milloin ja miten tydkaluja kdytetdan?

TYONJOHTOTAIDOT

1pv Henkildst6johtaminen

osaa henkilon perehdyttamisen ja tydonopastuksen
tyotehtaviin

osaa hyodyntaa tiiminjasenten osaamista eri tehtaviin
osaa arvioida tiimin yksildiden ammatillisia ja tydyhteisollisia
valmiuksia

osaa ottaa huomioon henkildston osaamisen ja tyokyvyn
merkityksen organisaation toiminnalle

osaa arvioida tulevaisuuden osaamistarpeita

osaa haastavien tilanteiden johtamisen

kykenee rakentavaan ongelmaratkaisudialogiin

kykenee rakentava ongelmaratkaisuun

hallitsee ratkaisukeskeisen ajattelun ja toiminnan



2 pv Prosessijohtaminen

e 0saa suunnitella ja johtaa vastuualueensa prosessia

e 0saa arvioida prosessin kriittisia vaiheita organisaation
toiminnan kannalta

e tuntee oman vastuualueensa prosessien liittyvien hairididen
systemaattisen ongelmaratkaisun

e 0Saa Vvastata paivittaisesta toiminnan sujumisesta

e 0saa suunnitella toimintaa ja ohjata tyontekijoitd omassa
tiimissa suunnitelman mukaiseen tydskentelyyn annettujen
voimavarojen mukaisesti

e 0saa arvioida prosessin kehittdAmiskohteita

e 0saa Yyrityksen laatuajattelun osaa tehda kaytannén
laadunkehittamistyota

1 pv Asiakasprosessit

e osa tarkastella asiakkaiden tarpeita ja asiakkuuksien vaatimuksia
oman organisaation tuotteiden ja palveluiden kannalta

e Osaa asettaa vaatimuksia asiakkuuksien kehittymiselle

e 0saa sitouttaa tiiminsa toteuttamaan tavoitteellisesti

asiakkuusodotuksia
3pv/ 21h 5S+Lean

e omavalvonta
e |aadunvarmistustestien teko
e tuotetietoisuus
e LEAN
e jatkuvan parantamisen merkitys
e ongelmien ratkaisu (teoria / harjoituksia)
laatu-ajattelu, 5S-menetema

o laatuajattelun perusteet

o lopputuotteen laadun varmistus

o tyypillisten virheiden lapikdyntia

o laatu harjoituksia

e kehitystehtavat (yhdessa yrityksen kanssa laadittu)

Kaikkiin naihin lahiopetuspaiviin sisdllytetdan konkreettisia ennakkotehtavia ja
jalkitehtavia. Taman lisaksi kaikki osiot valmistellaan tarvittaessa yhteistyossa
yrityksen edustajien kanssa. Kaikkien ldhiopetuspdivien sisdlto rakennetaan ja
niiden sisdlt6é kytketadn hyvin vahvasti ty6elamalahtoisyyteen. Esimerkiksi
organisaation kdynnissa olevat hankkeet (mm. paalausverkkotuotannon
toimintamalliuudistus) voidaan kytkea tiiviisti tyonjohtokoulutuksen
koulutussisaltoon.

Tyoskentelytapoina kouluttajalla on vuorovaikutteinen, kokemuksellinen ja
tyoeldmalahtdinen ote. Kouluttaja hy6dyntaa ja kdyttda myos vaihtoehtoisia
yksilo- ja ryhmavalmennusmenetelmis, jotka tahtaavat myos opiskelijoiden
tyoyhteiso-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen kehittymiseen seka
yhteisélliseen oppimiseen.
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47 pv/ 376h Tyodssdoppiminen

Tavoitteena on syventaa teoreettista tietdAmysta ja soveltaa sité
kaytannon tyodtehtaviin. Jokainen opiskelija koulutetaan Piippo Oyj:n
tarpeiden mukaan tiiminvetajan tyotehtaviin niin, etta opiskelijalla on
hyvd osaamisentaso ko. tehtdvassa ja valmiudet tydskennella
itsendisesti tiiminvetajana tydéryhman jasenend. Tydssaoppimisen
aikana opiskelijat toteuttavat erilaisia tiiminvetajalle rakennettuja
tehtavia oppilaan oppimiskyvyn ja tilanteen mukaan. Tyonkierrosta
laaditaan ennakkoon suunnitelma yhdessa yrittajan kanssa.

Paavastuu tyossdoppimisen valvonnassa on Piippo Oyj:lla.
Vastuukouluttajan tehtdvana on opastaa tyOpaikkaohjaajia seké
osallistua osaltaan tydéssédoppimisen ohjaukseen, tarkastaa ja valvoa
tyoharjoittelussa tehtavéat ja vastata etta tydssaoppimiselle asetetut

tavoitteet saavutetaan.
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OPETUSSUUNNITELMA

verkkotuotantoon

rekrykoulutus
Piippo Oyj/SAKKY

Koulutuksen kesto 2*30 pv
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OPETUSSUUNNITELMA

Yleista koulutuksesta
Koulutuksen tavoitteena on antaa opiskelijalle erinomaiset valmiudet
tyoskennellda tehokkaasti, itsendisesti ja turvallisesti Piippo Oyj:n
tuotannossa. Koulutus toteutetaan padsaantoisesti Piippo Oyj:n
toimitiloissa Outkummussa. Koulutuksen tavoitteena on, ettad opiskelija
hallitsee ensinndkin yleiset tyodeldamavalmiudet seka laatuasiat,
tyoturvallisuuden, tuotannon laitteet ja ymmartaa eri tyovaiheiden
merkityksen valmiille laadukkaalle tuotteelle. TyOssdoppimisjakson
tavoitteena on antaa opiskelijalle hyvat edellytykset tydskentelyyn

erilaisissa tuotannon tehtavissa.

Oleellisena tavoitteena on nostaa ja kehittdd tyontekijan ammatillista

osaamista niin, ettd han kykenee toimimaan uusissa laaja-alaisissa ja

haastavissa tyotehtdvissa tuottavasti ja itsendisesti.

Kohderyhma: Piippo Oyj:n ja Sakkyn valitsemat henkilot

Opiskelijamaara yhteensa: 3+2 yht.5 henked

Koulutusaika: 30pv, johon sisdltyy myos tyossdoppimista 20pv.

Koulutuspaikka: Piippo Oy:n tiloissa, sysmajarventie3, Outokumpu

Yhdyshenkil6t:
Antti Pietarinen, Piippo Oyj, puh. 050 5369344 antti.pietarinen@piippo.fi
Savon ammatti- ja aikuisopisto,

Janne Lukkarinen, kouluttaja, puh. 044 785 4217 janne.lukkarinen@sakky.fi



mailto:janne.lukkarinen@sakky.fi

Opetussuunnitelma

rekrykoulutus

Lahi + TO
paivaa tuntia

TIETOPUOLINEN KOULUTUS 10 70
Moduuli 1: Orientaatiojakso 15 10,5
Kurssin esittely ja tavoitteet 0,5 3,5
Perehdyttamisen tarkoitus ja tavoitteet 0,5 3,5
Yhtion strategia ja toiminta tukien strategiaa 0,5 3,5
Moduuli 2: Perehdyttdminen 2,5 17,5
ty6hon koskevat lait ja maardykset 0,5 3,5
Perehdyttdmisen teemat ja sisaltd 1 7
tyOyhteisGssa toimiminen 1 7
Moduuli 3: Ty6énopastus 5 35
tybopastuksen eri vaiheet 3 21
TyOnopastus osana tyoturvallisuutta 1 7
Ty0Onopastus tydtehtavaan 4 28
Moduuli 4: Perehdyttamisen arviointi ja

seuranta 1 7
Perehdyttamisen arviointi ja seuranta 1 7
Moduuli 5: Tydssaoppiminen 0 0
Ty0dssédoppiminen

TYOSSAOPPIMINEN 20 160
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Koulutuksen tarkempi sisalto:

Kurssin esittely ja kurssin tavoitteet

55

HOPS:n laatiminen ja kirjaukset, tunnistetaan ja tunnustetaan aiemmin

hankittu osaaminen

Yritysesittely ja pelisddnnot, tydaika ja tiimitydmuoto

toimintatavat tehtaalla

Perehdyttdmisen tarkoitus ja tavoitteet

perehdyttdminen

perehdytyksen tavoitteet

perehdyttdmisen hyodyt yritykselle ja tydntekijalle
perehdyttamisen toimintaperiaatteet
kehitystehtavat (yhdessa yrityksen kanssa laadittu)

Yhtion strategia ja toiminen strategian mukaisesti

Perehdyttdmiseen koskevat lait ja maaraykset

tyoturvallisuuslaki

tyosopimuslaki

laki nuorista tyontekijoista

tyoterveyshuoltolaki

tyosuojelun valvonnasta annettu laki

muut maaraykset

kehitystehtadvat (yhdessa yrityksen kanssa laadittu)

Perehdyttdmisen teemat ja sisalto

perehdyttamisen teemat
o etukateen
o ensimmaisenad tyopaivana
o seuraavien tyopaivien aikana
o ensimmaisen kuukauden aikana
o vuoden kuluttua
kehitystehtadvat (yhdessa yrityksen kanssa laadittu)

Tyoyhteisossa toimiminen

tyoyhteisétutuksi

alaistaidot

roolitukset ja tehtavat

henkilokemiat tydyhteisdssa
tyoyhteisdnsitoutuminen tavoitteisiin
tyohyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen ja laatuun
yksilon vastuut ja velvollisuudet



ty6opastuksen erivaiheet

e tydnopastus

e kaytannon tyodtehtaviin oppimisen keinot

e tydssdaoppimisen ohjattu malli systemaattisena oppimisena
e opastettavan tarpeiden huomioiminen

e tehtdvakohtaisen tyonopastuksen sisaltd

e hyvan opastuksen padperiaatteet

e tyonopastuksen oppimistavoite

e esimerkki tydnopastusmenetelmista

e kehitystehtdvat (yhdessa yrityksen kanssa laadittu)

TyOnopastus osana tyéturvallisuutta

e turvallisuuskoulutus
e alan tyoturvallisuudessa liittyvat ohjeet ja maaraykset

Tyb6nopastus tyotehtdvain

e tyOtehtdvat

e oikeat tyotavat

e koneet ja tyovalineet

o tyoliikkeet ja asennot

® raaka-aineet

e hdiriot ja niiden korjaaminen

e tyOpaikan siisteys

e henkilokohtaiset suojavarusteet + huolto ja sailytys

Perehdyttdmisen arviointi ja seuranta

e kyselyt tydyhteisolle

e rakentavan ja korjaavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen
tarkeys

e perehdyttdmisen vaikutukset

e perehdyttdmisen onnistuminen prosessina

e kehitystehtavat (yhdessa yrityksen kanssa laadittu)
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Tyossaoppiminen

Tavoitteena on syventaa teoreettista tietdmysta ja soveltaa sitd kaytannon
tyotehtaviin.

Paavastuu tydssdaoppimisen valvonnassa on yrityksilla. Vastuukouluttajan
tehtdvand on opastaa tyoelamavalmiudet sekd osallistua osaltaan
tydssdaoppimisen ohjaukseen ja vastata etta tyossdaoppimiselle asetetut
tavoitteet saavutetaan.

Koulutuksen aikana tehdaan erilaisia tehtavia joilla on tarkoitus parantaa
mm.tyoturvallisuutta, laatua, tyOhyvinvointia ja tehostaa yrityksien

tuotantoa. Tehtavat suunnitellaan yhteistydssa koulun ja yrityksen kanssa.
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Liite 3

PEREHDYTTAMISEN TARKISTUSLISTA

PEREHDYTETTAVAN NIMI

PEREHDYTTAJA

Perehdyttdmisaika alkaa __ / paattyy /

MERKITSE PAIVAMAARA RUUTUUN, KUN VASTAAVA ASIA ON
PEREHDYTETTY. MUUTA TAI TAYDENNA LUETTELOA TARPEEN
MUKAAN

PEREHDYTTAJA PVM

PIIPPO OY, SEN TOIMINTA JA ASIAKKAAT

PIIPPO Oy:n toiminta-ajatus, visio, strategia ja liikeidea

PIIPPO Oy:n omistussuhteet ja valmistettavat tuotteet

asiakkaat ja markkina-alueet

kilpailijat

lisatietoa PIIPPO Oy:sta (Internet jne.)

PIIPPO OY:N ORGANISAATIO JA HENKILOSTO

— organisaatio ja toimipisteet

— johto, hallinto, esimiehet, henkildsto

— eri yksikot, keskeiset henkilot eri yksikoissa

— luottamusmies- ja tydsuojeluorganisaatio

— tyOnopastajat

— SOME-kayttaytyminen

TOIMINTATAVAT PIIPPO OY:SSA
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PIIPPO Oy:n arvot (mitk& ovat Piippo Oy:ssa tarkeita
asioita?)

mita henkildstolta odotetaan?

kayttaytyminen tiimissa, pukeutuminen, jalkineet

puhelimen kaytto (yksityisasiat)

vaitiolovelvollisuus (yrityksen asiat ja asiakkaiden asiat),
salassapito

tasmallisyyden merkitys

TYOSOPIMUS, TYOSUHTEEN EHDOT, TYOAIKA JA
TYOVUOROT

tydsuhteen muoto (toistaiseksi voimassa oleva,
madaraaikainen)

koeaika ja sen merkitys

tyoturvallisuuskortti

tydajat ja -vuorot, vuoronvaihto, ylityot, tauot

lomat, sairauspoissaolot, muut poissaolot, poissaoloista
sopiminen/ilmoittaminen

toiminta paihdetilanteissa

TYOTERVEYSHUOLTO JA SIIHEN LITTYVAT
PERIAATTEET

tyoterveyshuollon palvelut, tybhontulotarkastus

MUUT TYOSAANNOT

kulkuluvat

avaimet

ajoneuvojen pysakointi — ja sailytys

tehdasalueella tupakointikielto
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AMMATILLINEN JARJESTAYTYMINEN

— Liitto/TES

— Luottamusmiesjarjestelma

TYOTURVALLISUUS

— Piippo Oy:n ty6turvallisuusjarjestelyt ja mahdolliset
tyoturvallisuusriskit

— valvonta- ja halytysjarjestelmé

— toiminta uhka- ja vékivaltatilanteessa

— pelastussuunnitelma, toiminta tulipalossa ja muussa
onnettomuudessa

— ensiapuohjeet, ensiapukaapit, toiminta tapaturmassa ja
sairauskohtauksessa

— puhelinnumerot hatétilanteissa

— ty6suojeluorganisaatio

SISAINEN TIEDOTTAMINEN

— perehdyttdmisaineiston sijainti ja sen kaytto tarvittaessa

— palautekeskustelut perehdyttajan kanssa (samalla
perehdyttdmisen arviointi)

— koulutusmahdollisuudet

— ilmoitustaulu, palaverit, tiedotteet,

tydehtosopimus, lait, asetukset, ohjeet

VIRKISTYSTOIMINTA

— harrastus- ja virkistysmahdollisuudet

— vakuutusasiat

— Muu ty6- ja toimintakyvyn yll&pito

TYOPAIKAN TILAT, TYOSKENTELY-YMPARISTO

— tyOpisteen sijainti ja siihen tutustuminen

— esimies, tiiminvetajat, tyotoverit, heidan tehtavansa

— yksikon toimintatavat

— oma tyopisteen esittely, kulkutiet, hatapoistumistiet,

— sosiaalitilat

— siisteys, jarjestys,

— ymparistdasiat, jatehuolto

— muut yksikot ja niiden sijainti

Paikka Aika /

Perehdytettavan allekirjoitus Perehdyttajan allekirjoitus

Ensimmainen palautekeskustelu perehdytettavan kanssa (samalla perehdyttamisen arviointi) on
sovittu pidettavaksi noin puolessa valissa perehdyttamisprosessia ja toinen prosessin lopussa.

Ensimmaéinen keskustelu pidettiin / (allekirjoitukset)

Toinen keskustelu pidettiin / (allekirjoitukset)




VARSINAINEN TYONOPASTUSPROSESSI

Opastettavan
nimi

Tydnopastaja

MERKITSE PAIVAMAARA RUUTUUN, KUN VASTAAVA ASIA ON
OPASTETTU. MUUTA TAI TAYDENNA LUETTELOA TARPEEN MUKAAN

TYONOPASTAJA PVM

TYONOPASTUS OMAAN TEHTAVAAN

Tutustuminen tydyksikkdon ja tydntekijéihin

— omat tehtavat ja vastuualueet (tydtasot)

— tyodohjeet "tyon oikea sisainen malli”

— tiimin ja oman tydn tavoitteet seka laatu

— tiimin ja oman tydén merkitys kokonaisuuteen, sisdinen
yhteisty6

— Yyhteisty0 tiimin sisalla ja tiimisopimuksen sisalt6 ja siihen
littyvat pelisaannot

— kenelta saa lisatietoa tarvittaessa

KONEET, LAITTEET, TYOVALINEET

- koneiden ja laitteiden kayttdohjeet ja kayttbopastus

- huolto- ja hoito-ohjeet

- hairidtilanteet

- tyovalineiden kaytto ja sailytys

- tyovalineiden ja materiaalin saanti
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TYOTURVALLISUUS

yksikkdkohtaiset ty6turvallisuusmaaraykset

tyopisteen riskitekijoiden kertaus

tyopistekohtaisten suojainten ja suojavalineiden kaytto

ohjeistus miten toimit tapaturman sattuessa

tyontekijan vastuut ja velvoitteet tyoturvallisuuslain ja
tydsopimuslain mukaan

epéakohdista ja vioista ilmoittaminen

mahdollisten apuvalineiden kaytt6 (nosturit, kalvokarrit,
porakoneet jne.)

henkilokohtaiset suojaimet ja niiden kaytto
(kuulosuojaimet, kasineet, suojalasit)

ergonomisesti oikeat tydasennot ja -likkeet

tauot, tyon vastaliikkeet

oman tehtavan kehittaminen

mista ja/tai kenelta lisétietoa tehtavasta ja tukea
tyoskentelyyn

PALOTURVALLISUUS

selvitys paloturvallisuusriskeista

palokaluston sijainti

ohjeistus miten toimit palon sattuessa (hatapoistumistiet
yms.)

TEHTAVAAN LITTYVAT LAATUASIAT

TyOkohtaisen tuotteen laadun maarittely

Laadun tarkkailu ja toimenpiteet laatuvirheiden
esiintyessa

laadunvalvonta muissa laheisisséa tyovaiheissa

virheellisen tydn korjaaminen ja virhesyiden estadminen

saannollinen laatuasioiden kasittely tiimipalavereissa

pakkausohjeiden ohjeistus ja niiden lapikaynti

YLEINEN SIISTEYS JA JARJESTYS

5s-laatujarjestelmé&n huomioiminen omassa tehtavassa/
omassa tyopisteessa

siisteyden ja jarjestyksen huomioiminen
tyoturvallisuuteen ja tydhyvinvontiin




Paikka

Aika /
Opastettavan allekirjoitus Opastajan
allekirjoitus

Ensimmainen palautekeskustelu opastettavan kanssa (samalla
tydopastuksen arviointi) on sovittu pidettavaksi noin puolessa valissa
tyonopastusprosessia ja toinen prosessin lopussa.

Ensimmainen keskustelu pidettiin / (allekirjoitukset)
Toinen keskustelu pidettiin / (allekirjoitukset)
Lahteet

ttk, perehdyttamisen tarkistuslista
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TUOTTEEN PROSESSIKUVAUS

TILAUS MYYNILTA/ PAKELTA

Tyon suunnittelu
(koneet/ajankohta)

Yhteistyo
myynnin/PAKEn kanssa

Koulutus

Uuden tuotteen
kehitysprosessi

RAAKA-AINE

Tilaus
Kotiinkutsuminen
Vastaanotto
Varastointi
Tyonjohdon <>
tyoéntekijan/tiimin
tiedotus

KALVON VALMISTUS

TARKOITUS, Yhteistyo
TAVOITTEET, VASTUU | myynni/PAKEen kanssa
SYOTTEETJA Laadun hallinta
TUOTOKSET (INPUTIT Wil itire
JAOUTPUTIT) T

- Uuden
TEKNINEN MAARITTELY tuotteen/menetelman
ASIAKASVAATIMUKSET  kehitysprosessi
VISION JA STARTEGIAN
TOTEUTUMINEN
YRITYKSEN ARVOJEN
MUKAISESTI TARKOITUS,
TEKNINEN MAARITTELY TAVO'TTEET'.\,/__ASTUU
JATKUVA TEKNINEN MAARITTELY

PARANTAMINEN/KEHIT
TAMINEN

ASIAKASVAATIMUKSET

VISION JA STARTEGIAN
TOTEUTUMINEN
YRITYKSEN ARVOJEN
MUKAISESTI

TEKNINEN MAARITTELY

JATKUVA
PARANTAMINEN/KEHIT
TAMINEN

SYOTTEETJA
TUOTOKSET (INPUTIT
JA OUTPUTIT)

Tyonjohto/ohjeistus

Raaka-aineiden
"valinta"/ alkutyot

Kalvon valmistus
Prosessin yllapito

Laaduntarkistus
ohjeiden mukaisesti
(laadun hallinta)

Varastointi

Tyonjohdon <>
tydntekijan/tiimin
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Liite 4

AGRI TUOTTEEN VALMISTUS

Tyonjohto/ ohjeistus

Koneiden
asetukset/muutokset

Kalvojen asennus
koneille

Tuotteen valmistus
Prosessin yllapito

Laaduntarkistus
ohjeiden mukaisesti

tiedotus

Yhteistyo
myynni/PAKEen kanssa

Koulutus
Konehuollot/korjaukset

Uuden
tuotteen/menetelman
kehitysprosessi

TARKOITUS,
TAVOITTEET, VASTUU
SYOTTEETJA
TUOTOKSET (INPUTIT
JA OUTPUTIT)
TEKNINEN MAARITTELY
ASIAKASVAATIMUKSET

VISION JA STARTEGIAN
TOTEUTUMINEN
YRITYKSEN ARVOJEN
MUKAISESTI

TEKNINEN MAARITTELY

JATKUVA
PARANTAMINEN/KEHIT
TAMINEN

(laadun hallinta)

Naytteiden otto

Tuotteiden kirjanpito/
raportointi
(paperi/Visma)
Tuotteiden pakkaus
prosessin yllapidon
ohessa

Varastointi
Konehuollot/korjaukset
Tyonjohdon <>
tyontekijan/tiimin
tiedotus

Yhteistyo
myynni/PAKEen kanssa

Koulutus

Uuden
tuotteen/menetelmin
kehitysprosessi

TARKOITUS,
TAVOITTEET, VASTUU

SYOTTEET JA
TUOTOKSET (INPUTIT
JA OUTPUTIT)

TEKNINEN MAARITTELY
ASIAKASVAATIMUKSET

VISION JA STARTEGIAN
TOTEUTUMINEN
YRITYKSEN ARVOIJEN
MUKAISESTI

TEKNINEN MAARITTELY

JATKUVA
PARANTAMINEN/KEHIT
TAMINEN

Ldhetystietojen saanti
PAKEsta

Tuotteiden keruu
varastosta

Lavapakkauksien
visuaalinen tarkistus
(laadun hallinta)

Lastaus

Lahetyspapereiden
toimitus PAKEen

Varastosaldojen

Vahcl T |y=\)ct
Tyonjohdon <>
tyéntekijan/tiimin
tiedotus

Yhteistyo
myynni/PAKEen kanssa

Koulutus

TARKOITUS,
TAVOITTEET, VASTUU

SYOTTEET JA
TUOTOKSET (INPUTIT JA
OUTPUTIT)

TEKNINEN MAARITTELY
ASIAKASVAATIMUKSET

VISION JA STARTEGIAN
TOTEUTUMINEN
YRITYKSEN ARVOJEN
MUKAISESTI

TEKNINEN MAARITTELY

JATKUVA
PARANTAMINEN/KEHIT
TAMINEN



