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REKRYTOINNIN TEHOSTAMINEN LEAN-
AJATTELUN AVULLA

Case-opinnaytetyon tavoitteena oli I16ytdéd Valmet Automotiven ja Opteamin vdalisesta
yhteistydsta rekrytointiprosessissa ne kohdat, jossa hukkaa voidaan poistaa prosesseista ja
saada yhteisty6ta tehokkaammaksi lean-ajattelun mukaisesti.

Opinnaytetyon teoriaosassa kasiteltiin leania, jatkuvaa parantamista ja leania rekrytoinnissa.
Lisdksi opinnaytetydssa kerrottiin, miten leania kaytetaan jo Valmet Automotivella seka kaytiin
[&pi rekrytoinnin palvelu- ja prosessikuvaus.

Opinnaytetydn  tutkimuksellisessa osuudessa toteutettin  fokusryhmdahaastattelu ja
teemahaastatteluja  littyen Valmet Automotiven ja Opteamin valisen yhteistyon
nykytilamaarittdmiseen. Lisaksi tutkimusmenetelmana kaytettiin havainnointia. Nykytila arvioitiin,
jotta sen pohjalta voitiin esittdd kehitysehdotuksia.

Tybn tuloksena olivat kehitysehdotukset hukan poistamiseen prosesseista ja yhteistyon
parantamiseen. Kehitysehdotukset pohjautuivat aikaisempaan tietoperustaan, haastatteluihin ja

opinndytetydn tekijan omaan havainnointiin. Tarkeimmat kehitysehdotukset liittyivat
sisaanottoprosessin tehostamiseen.
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ENHANCING RECRUITMENT BY MEANS OF LEAN
WAY OF THINKING

The purpose of this thesis was to find out solutions on how to remove waste and create more
efficient collaboration with lean-thinking between Valmet Autmotive and Opteam in the recruiting
process.

The theory discusses lean, continuous improvements, and lean in recruiting. The thesis is also
based on how lean is already used in Valmet Automotive, and it also describes, what is service-
and process description (flowchart) in recruiting is.

Group interview and theme interviews where made in the empirical part of the thesis. The
purpose of these interviews was to determine what kind of co-operation Valmet Automotive and
Opteam currently have. Observation was also used as a research method. In order to propose
possible actions for development the present state was evaluated.

The outcome of the study is a guide on how to remove waste in the processes and get better
collaboration. The guidelines were created based on previous knowledge, interviews and the

author’'s on own observations. The most important measures involve processes when
employees start working at the factory.

KEYWORDS:

Lean-thinking, Swot analysis, collaboration, recruitment



SISALTO

1 JOHDANTO

2 LEAN
2.1 Jatkuva parantaminen
2.2 Lean Valmet Automotivella

3 YHTEISTYON NYKYTILAN ARVIOINTI
3.1 Lean rekrytoinnissa
3.2 SWOT-analyysi

3.3 Haastattelujen toteutus ja kaytetyt menetelmét
4 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET
5 POHDINTA

LAHTEET

KUVIOT

Kuvio 1. 4P:n malli (AC Projects 2017).

12

14
14
16
16

19

20

21



1 JOHDANTO

Taman case -opinnaytetyon tarkoituksena on tukia, miten Valmet Automotive Oy:n ja
Opteam Autonrakentajat Oy:n yhteistyota voisi tehostaa lean-ajattelun avulla. Valmet
Automotive tarjoaa yrityksille monipuolisesti suunnittelu- ja valmistuspalveluja, liiketoi-
mintapalveluja sekd avoautojen kattojarjestelmia. Opteam taas on yksi Suomen suu-
rimmista henkildstopalveluyrityksista. Valmet Automotiven henkildstotarve kasvaa vuo-
den 2017 aikana 1800 autonrakentajalla Mercedes Benzin GLC-katumaasturin tuotan-
non johdosta. Opteam toimii Valmet Automotiven strategisena kumppanina ja hoitaa
autonrakentajien rekrytointiprosessia. 1800 henkildn rekrytointi on Suomessa historian
suurin. Taman laajuinen rekrytointi tuo my6s mukanaan erilaisia haasteita. Tassa opin-
naytetydossa keskitytadan Opteamin ja Valmet Automotiven yhteistydn parantamiseen
lean-ajattelun avulla, koska sujuva yhteistyd helpottaa molempien yritysten tyontekijoi-
den ty6td taman projektin aikana. Taménlaajuinen projekti on molemmille osapuolille
taysin uusi, joten kehitettavad loytyy varmasti. Valmet Automotivella toteutetaan jo
lean-ajattelua, joten on luonnollista toteuttaa myds tata projektia sen mukaisesti. Opin-
naytetyon aiheeseen paadyttiin molempien yritysten kanssa kaytyjen keskustelujen
jalkeen, koska tutkimiselle oli tarvetta. Tarkemmalla prosessien tutkimisella voidaan
saada selville, onko prosesseissa jotakin mistd voidaan karsia hukkaa ja nain saada
tehokkaammaksi? Lisaksi jatkuvan parantamisen tulee olla molempien toiminnassa
lahtokohtana, silla se on leanin ydin ja takaa jatkuvan kehittymisen prosesseissa.
Opinnaytetydn tavoitteena on I6ytda ne kohdat, jossa hukkaa voitaisiin poistaa proses-

sista, ja saada yhteisty6ta rekrytointiprosessissa tehokkaammaksi.

Teoriaosuudessa kasitelladn lean-ajattelua ja jatkuvaa parantamista seka tuodaan esil-
le, miten soveltaa leania rekrytointiin. Lisaksi opinnaytetytssa selostetaan palvelu- ja
prosessikuvaus Valmet Automotiven ja Opteamin valilla. Tutkimuksellisessa osuudessa
kartoitetaan yhteistyon nykytila SWOT-analyysin avulla ja peilataan tata leanin keskei-
simpiin aatteisiin. Yhteistydn nykytilan tulee olla selvilla ennen kuin voidaan keskittya

tulevaisuuteen ja parannuksiin.

Teoriatietojen, havaintojen ja teemahaastatteluista saatujen tulosten perustella esite-
tdan kehitysehdotuksia. Opinnéaytety6ta voidaan hyddyntaa yhteistydn parantamisessa,

hukan poistamisessa rekrytointiprojektissa ja leanin tuonnissa Opteamille.
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Taman opinnaytetydn julkisessa versiossa ei esiteta palvelu- ja prosessikuvausta,
haastattelutuloksia ja kehitysehdotuksia opinnaytetyohdn liittyvien yritysten pyynnosta.
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2 LEAN

Lean on filosofia, joka on syntynyt Toyotan autotehtaalla Japanissa. 1930-luvulla Toyo-
ta alkoi kehittda tuotantoaan joustavammaksi, pois massatuotannosta. Toyota pyrki
[oytamaan keinon, jolla tehostaa tuotantoa ja vahentéé kustannuksia, jotta kilpailukyky
paranisi. Tahan pyrittiin, koska tuohon aikaan Japanissa oli joustamattomat tyémarkki-
nat, massatuotannossa kaytettavat laitteet olivat kalliita, lansimaalaisilla autotehtailla oli
vahva markkina-asema, Japanin sisamarkkinat olivat pienet ja erilaisia automalleja ol
laaja valikoima. Uudistettujen, joustavien tydmenetelmien avainasemaan nousi ajatus
hukan poistamisesta prosesseissa. Kaikki toiminta, joka ei lisannyt arvoa prosessissa
ja sitoi resursseja, maariteltiin hukaksi. 1990-luvulla lean-filosofiaa alettiin tuoda vaihte-
levalla menestyksella myds autoteollisuuden ulkopuolelle erilaisiin tuotantoprosessei-
hin. (Pro Bonnier 2017.) Tana paivana lean-menetelmda on tuotu menestyksekkaasti
myos palveluyrityksiin. Joka tapauksessa on paljon yrityksia, jotka etsivat keinoa, jolla
saada lean-ajattelua kayttéon yrityksen prosesseissa. Monissa yrityksissa lean rajoittuu
vain muutamiin prosesseihin, eikd nain ollen kunnollisia tuloksia synny. Onnistuneet
tulokset saa vain, jos leanin vaatimukset omaksutaan kuten liiketoimintastrategia, joilla
on positiivisia vaikutuksia tulokseen. Lean on ollut yrityksissd menestys, koska siitd on
tullut tapa, jolla tehdaén bisnesta. (Sarkar 2008, 2-3.)

Lean on kokonaisuus, joka perustuu neljaan portaaseen. 4P:n malli syntyy néaista ta-
soista (Philosophy, Processes, People, Problem Solving), jotka ovat pyramidin muo-

dossa. Leanin osia tulee toteuttaa kaikkialla organisaatiossa joka paiva.
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Kuvio 1. 4P:n malli (AC Projects 2017)

Lean-filosofian tulee maarittdd koko organisaation tarkoitusta. Sen avulla tulee asettaa
pitk&n ajan tavoitteet, joihin organisaatio tavoittelee. Pitk&n tahtédimen tavoitteista tulisi
pitéd kiinni, vaikka ne saattavat aiheuttaa lyhyen tahtdaimen taloudellisille tavoitteille
vaaraa. Nama kaikki nelja pyramidin tasoa siséltda menetelmia, joiden mukaisesti tuo-
tantoprosesseja tulisi vieda eteenpain, jokaisella organisaation tasolla. Ihmisten ja yh-
teistydkumppaneiden tasolla on tarkeda tuoda esille lean-ajattelua ja organisaation
filosofiaa, seka painottaa oman henkil6stén ja kumppaneiden kouluttamista ja kehitta-
mista lean-ajattelumalliin. Ongelmanratkaisutasolla tulee kiinnittdd huomiota koko hen-
kilostdn sitoutumisessa ongelmanratkaisuun. Jotta lean toimii, niin se vaatii organisaa-
tion oppimista ja jatkuvaa parantamista, jota syntyy henkiloston osallistuessa ongel-

manratkaisuihin. (Pro Bonnier 2017.)

Leanin hukkatyypit ovat: ylituotanto, odottelu, tarpeeton kuljettelu, ylikasittely tai vir-
heellinen kasittely, tarpeettomat varastot, tarpeeton likkuminen, viat ja tyontekijan luo-
vuuden kayttdmatta jattaminen. Nama aiheuttavat ylimaaraista tydkalujen ja osien lii-
kettd, luovat ylimaaraista varastoa, aiheuttavat odottelua ja pidentavat lapimenoaikoja.
Hukan minimointi on lean-filosofian ydin, ja tata voi soveltaa eri toimialoilla niin tuotan-
nossa kuin toimistotoissa. Yleisin tapa alkaa toteuttaa leania on keskittyd hukan pois-
tamiseen, koska hukan tunnistaminen ja poistaminen on helppo tapa aloittaa. (Liker
2010, 28-29, 114-115.)
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Suomessa suurin osa henkildtydvuosista muodostuu erilaisista toimistotoista, joihin
lukeutuu niin sisaisten kuin ulkoistenkin palveluiden tehtavat. Jopa 60-80 % kustannuk-
sista syntyy sisaisen tai ulkoisen asiakkaan tarpeen hoitamisesta, joihin liittyvét erilaiset
prosessit. Organisaatioiden haasteena on jatkuvasti tuottavuuden parantaminen. Sak-
salainen tutkimuslaitos Frauenhof Institut sai selville tekemé&ssaan tutkimuksessa, etta
38 % tybajasta kuluu toimistotoissa tehtaviin, jotka eivat tuota lisdarvoa asiakkaalle ja
jotka eivat halua siitd maksaakaan. (MCS-Management Consulting Services Oy 2017.)
Jos palveluyritykset haluavat hyddyntéda leanin koko tehon, heidan tulee toteuttaa sita
kokonaisvaltaisesti. Siitd huolimatta, etta koulutus ja teknologia ovat tulleet avuksi, asi-
akkaat joutuvat kohtaamaan pitkid ja arvaamattomia virheitd. Johtamisjarjestelman
perustuminen leaniin ei ainoastaan saa aikaan erinomaista operationaalisuutta, vaan
auttaa my6s tuomaan joustavaa tapaa toimintojen johtamiseen. Palveluyritykset tarvit-
sevat tulevaisuudessa vahvaa kehitysta, hukan minimointia ja joustavia prosesseja,
samalla kun asiakkaan ndkemyksia pidetdan tarkeimpind ja prosessit ovat kaynnissa.
Vain ne yritykset, joilla on tehokkaat toiminnot ja jotka pystyvat uniikisti vastaamaan
asiakkaiden tarpeisiin sailyttavat paikkansa markkinoilla. Leanin tarve heijastuu erilai-

sissa tutkimuksissa eri toimialoilla. (Sarkar 2008, 2-3.)

Suomalainen yritys Codento on tutkinut vuonna 2016 suomalaisten yritysten Lean-
menetelméan kayttéa. Tutkimuskyselyyn vastasi yhteensa 83 erisuuruista suomalaista
organisaatiota, yksityiseltd ja julkiselta puolelta. Tutkimuksesta selvisi, ettd yrityksen
toiminta on tehostunut leanin avulla 50,6 % yrityksista. Asiakastyytyvaisyys parani 44,6
% yrityksistd. Tyontekijat saivat henkilokohtaisesti enemman aikaiseksi leanin avulla
(45,8 %) ja hukkaa sai vahennettya 47 % vastaajista. Lean —ajattelun avulla myos ty6-
tyytyvaisyys parani 43,3 prosentilla tutkimukseen vastaajista. Kustannussaastoja taas
havaitsi 28,9 % vastaajista. Leania hyddynnetédén eniten erilaisissa kehitysprojekteissa
ja etenkin ohjelmistoprojekteissa. Paivittaisjohtamisessa ja tuotannossa kayttéd on
merkittavasti vahemman tutkimuksen vastausten perusteella. Parhaita tuloksia syntyy
niissa yrityksissd, joissa lean-filosofiaa kéaytetaan johdonmukaisesti koko projektien
ajan. (Codento 2016.)

2.1 Jatkuva parantaminen

Vuonna 1990 julkaistiin vertailu, jossa tutkittiin autoteollisuuden laatua ja tuottavuutta.

Vertailussa huomattiin suuria eroja lansieurooppalaisten ja japanilaisten autoteollisuus-
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yritysten valilla. Taman mukaan japanilaiset yritykset saivat etumatkaa toimintaansa,
joka johtui moniosaamisesta ja tyontekijoiden luovuuden hyvaksikaytosta. Tama perus-
tui Masaaki Imain kehittamaan toimintatapaan, jonka nimi oli kaizen. Tarkempi kaizenin
tarkoituksen, toimintatavan ja tyokulttuuriin analysointi alkoi suomalaisessa autoteolli-
suudessa. Suomalaisten piirteiden huomioon ottamisen jalkeen syntyi jatkuva paran-
taminen. Jatkuva parantaminen sopii erilaisille toimialoille eikd vaadi taloudellisia, tek-
nisia tai suuria rahallisia panostuksia. (Larikka 1995, 5.) Jatkuvassa parantamisessa
pienidkin asioita parannetaan ja poistetaan kaikki lisdarvoa tuottamaton hukka. Jatkuva
parantaminen yllapitdad leania paivittain, tavoittelee taydellisyytta ja on kokonainen filo-
sofia. Se opettaa yksilolle tehokkaita rynméatydskentelytaitoja, ongelmanratkaisukykya,
prosessien parannusta ja dokumentointia, tietojen kokoamista ja analysointia, seka
vertaisryhmdassa itseohjautuvaa johtamista. Jatkuvan parantamisen tarkoituksena on
tyontaa ehdotusten ja paatosten teko alaspain tyontekijoille, mikd edellyttdd avointa
keskustelua ja kaikkien tyontekijoiden yksimielisyyttd ennen paatosten tekemista. (Liker
2010, 23, 251.) Jatkuva parantaminen vaatii tyontekijoiden keskindista kunnioitusta ja
yhteisia paamaaria. Yrityksen kommunikointikanavat tulee vahvistaa, jotta jatkuvan

parantamisen kayttdonottoa saadaan helpotettua. (Dirgo 2006, 73.)

Jatkuvan parantamisen toimintaedellytys on standardoitu toiminta. Vakiinnutetut toimin-
tatavat maaritellaan joukoksi menettelytapoja, jotka yhdistavat materiaalit, prosessit,
ihmiset, laitteet ja teknologian. Nama yllapitavat laatua, turvallisuutta, tehokkuutta ja
arvattavuutta. Standardoimattomista prosesseista ei pystytd arvioimaan, miten kehit-
tamistoimenpiteet ovat tuottaneet tulosta, koska ne ovat muodostuneet sattumanvarai-
sesti. Toimintojen standardointi vakiinnuttaa parhaiksi koetut ty6jarjestykset ja toiminta-
tavat, mika auttaa toimintojen tehostamisessa ja hukan vahentamisessa. Standardoin-
nissa kyse on tydmenetelmien dokumentoinnista ja opettamisesta tydntekijoille. Tama
varmistaa myds sen, etta tyd suoritetaan aina samalla tavalla tydntekijasta riippumatta.
(Bonnier Pro 2017.) Monilla on sellainen harhakasitys, etta standardoinnilla pyritaan
vain loytamaan ehdoton paras tyontekotapa ja pitaytymaan siind. Kyse on kuitenkin
siitd, etta kehittAmisehdotukset voidaan viedd kaytantdéon vasta, kun prosessit ovat
standardoituja ja vakiinnutettuja. Standardoiminen on myds tarkea apuvaline laadun
rakentamisessa. Kunnollista laatua ei voida varmistaa ilman toimintojen yhdenmukai-
suutta. Monissa yrityksissa on kuitenkin huono tapa vain antaa negatiivista palautetta
epaonnistumisissa laadun suhteen. Lisaksi kukaan ei pida siitd, etta annetaan ja tyrky-
tetddn jonkun toisen tekemat tarkat ohjeet. Pakotetut ja tiukat ohjeet aiheuttavat ristirii-

toja johdon ja tyontekijoiden valille. Leanin mukaisesti tydntekijat rakentavat ja suunnit-
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televat itse standardoidut tehtavéat ja kirjoittavat itse niiden kuvaukset. Ohjeiden ja ku-
vausten tulee olla niin yksinkertaisia ja kaytannollisia, etta tyontekijat voivat toimia nii-
den pohjalta paivittéain. On tarkeas, ettd tyontekijat parantavat kokoajan standardeja.
Ihmisistd on kannustavaa, ettd he voivat itse muokata standardeja ja muutkin kayttavat
heidan parantamiaan menetelmia. Vakiinnutettujen prosessien kayttd on tyontekijoiden
kehittymisen, innovaatioiden ja jatkuvan parantamisen perusta. (Liker 2010, 142-
143,148.)

2.2 Yhteistydkumppanuus leanin mukaisesti

Yhteisty6kumppanit ovat ulkoisia kokonaisuuksia, joiden pyrkimyksena on olla mukana
yrityksen toiminnassa. Kumppanit voivat olla joko tavarantoimittajia tai he voivat olla
palkattu tarjoamaan yritykselle joitakin tiettyja palveluita. Yhteistybkumppanit voivat siis
olla joko osa prosessin arvovirrassa tai tarjota tukeaan yrityksen prosessin arvovirtaan.
Kumppanien sitouttamisessa tulee kuitenkin ottaa huomioon muun muassa seuraavia
asioita: kumppanuuden tulee tarjota apua kilpailukykyyn, kumppanin kanssa tulee pe-
rustaa jatkuva suunnitelma, kouluttaa kumppanin tydntekijéiden relevantteja taitoja ja
patevyyttd, tarjota kuukausittain palautetta ja lisaksi tulisi olla hyva ja reaaliaikainen
nakyvyys kumppanin prosesseihin. (Sarkar 177-178, 2008.)

Toimitusketjun hukan minimoimiseksi yhteistyon ulottaminen yhteistyékumppaneihinkin
on valttamatontd. Oman toiminnan kehittdminen ei onnistu ilman lean-periaatteen levit-
tamistd myds toimittajien prosesseihin. (Pro Bonnier. 2017.) Toyotan alihankkijat ovat
kertoneet yhdenmukaisesti sen olevan heidan paras asiakkaansa ja vaikein autoteolli-
suuden asiakkaansa. Alihankkijat pitdvéat Toyotaa vaikeana asiakkaana, koska Toyota
odottaa kaikkien yhteistybkumppaneidensa nousevan yhta korkeille laatustandardeille,
kuin he itse ovat. Huomionarvoista on kuitenkin se, ettd Toyota auttaa yhteistydkump-
paneitaan nousemaan naille korkeille tasoille. Toyotan alihankkijasuhteista on kehitty-
nyt maailmanlaajuinen ja sen ydin on siing, ettd Toyotan neuvotteluissa jutellaan siita,
miten menndan yhdessa kohti paamaaria. Toyotalla ajatellaan, ettd kaikella mitd he
pystyvét tarjpamaan on vaikutusta myds alihankkijoiden liiketoiminnan kasvuun ja siitéa
syntyy pitkalla aikavalilla molemmille osapuolille hyétyd. TAman ajatusmallin ansiosta
yhteistydkumppaneista on tullut omien tyéntekijdiden kaltaisesti osa laajempaa perhet-
td, jossa on mahdollista oppia ja kasvaa Toyotan tuotantojarjestelmaan. Toyota antaa

my06s haasteita niin kumppaneilleen kuin omille tyontekijdilleenkin. Kehitykseen kuuluu
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joukko kovia tavoitteita ja haasteita, joita syntyy naiden aggressiivisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Yhteistyd onnistuu, koska yhteistybkumppanit haluavat tehda toita
yhdessa kehittyakseen, vaikka Toyotaa ei olekaan helppo miellyttaa. Lisaksi alihankki-
jat saavat kunnioitusta muilta asiakkailta ja vertaisiltaan. Toyota osoittaa kunnioitusta
kumppaneitaan kohtaan korkeilla odotuksilla, reilulla kohtelulla ja opettamisella. Toyota
ei myoskaan ikind vaihda yhteistydkumppaneitaan siksi, ettd joku muu olisi hieman
edullisempi vaihtoehto. Toyota ei kuitenkaan koskaan kokonaan siirré kaikkea vastuuta
tai ydintietamystaan alihankkijoilleen, huolimatta siitd, ettd he haluavat oppia yhdessa
kumppaniensa kanssa. (Liker 2010, 199-208.)

2.3 Lean Valmet Automotivella

Opinnaytetyon tekija on haastatellut Maaliskuussa 2017 Valmet Automotiven laadusta
ja tukitoiminnoista vastaavaa johtajaa saadakseen tietoa, siitd miten lean on kaytossa
autotehtaalla. Valmet Automotive on edellakavija autoteollisuudessa lean manufactu-
ring-ajattelussa. Autotehtaalla vastataan laatu- ja joustavuustarpeisiin kustannustehok-
kaasti ja tunnistetaan jo etukateen tarpeet, ndkemykset ja vaatimukset, joita asiakkaal-
la on. Taman avulla Valmet Automotive pystyy luomaan kannattavia liiketoimintamah-
dollisuuksia ja vastaamaan muutoksiin oikeaan aikaan. (Valmet Automotive 2017.)
Lean-filosofiaa on alettu soveltaa Valmet Automotivella 70-80 luvulla, seurauksena
vierailuista Japanissa Toyotan tehtaalla. Laatujarjestelmien — ja filosofioiden kaytossa
on oleellista se, etta niitd sovelletaan parhaiten sopivaksi omaan kayttoon (Konttinen
2014). Valmet Automotiven tuotannossa lean on viety hyvin pitkalle ja ty6tehtavat ovat
todella standardoituja ja kellotettuja. Hallintotybhon leania ei ole viela sovellettu yhta
paljon, mutta jollakin tasolla kylla, riippuen osastosta. Esimerkkina leanin viennista hal-
lintotdihin on HR-osaston muutokset. Henkilostdn kasvaessa ajateltiin, ettéa palkanlaski-
joitakin tarvitaan lisaa, mutta prosesseja alettiin katsoa tarkemmin. Tyosta poistettiin
hukka, jaettiin tarkemmin tehtavat ja vastuut, sekd koulutettiin tuotannon esimiehia.
Tuotannon esimiesten kouluttamisen avulla saatiin vahennettyd palvelutarvetta henki-
|6stdosastolla. Naiden kaikkien muutosten avulla paadyttiin siihen, ettei palkanlaskijoita
tarvittu lisdd. Kun prosesseja mietitadn tarkemmin ja sovelletaan niin hallintoonkin voi
lean-filosofiaa soveltaa hyvin. Muun muassa kahdeksaa hukan muotoa voidaan hyvin

soveltaa, kuten odottelu ja turha likkuminen ovat hukkaa.
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Valmet Automotivella my6s toimistotdihin on tehty ajankayttotutkimuksia ja tyot ovat
lajiteltu punaiseen, keltaiseen, ja vihredan kategoriaan. Punaiseksi luokitellaan tyot,
jotka ovat hukkaa ja ne haluttaisiin poistaa. Keltaiseen kategoriaan kuuluu tyo6t, jotka
eivat tuota lisdarvoa, mutta ne on kuitenkin pakko tehda. Vihreaan ryhmaan kuuluu
tyot, jotka lisdéavat arvoa ja néaita toitd halutaan kehittda lisda. Hallintotdissa tulee myoés
kiinnittd&d huomiota siihen, mitéa raportoidaan ja kenelle, silla turha raportointi on hukkaa
jos vastaanottaja ei sitd mihinkdan tarvitse. Jokainen voi vahentaa hukkaa myés kat-
somalla, ettei lahetd itseltd eteenpéin keskenerdista tai virheellistd ty6td, vaan asiat

hoidetaan kerralla valmiiksi.

Valmet Automotive kilpailee kustannustehokkuudella ja laadulla (Konttinen 2014). Au-
totehtaalla laatu ja turvallisuus ovat kaikki kaikessa. Laatua syntyy, kun hukka ja turhat
tydvaiheet poistetaan ja tyOpisteet ovat siistejd ja puhtaita. Hukasta, epajarjestyksesta
ja turhista tydvaiheista syntyy menoja, joista kukaan ei halua maksaa. Valmet Automo-

tivella pyritd&n aina jatkuvaan parantamiseen.

Jatkuvan parantamisen aloitteet ovat tehokkain keino jatkuvaan kehittdmiseen. Niin
toimitusjohtajan kuin autonrakentajankin tulee tehda jatkuvan parantamisen aloitteita,
ja aloitteiden maaralla on selked yhteys esimiesten johtamistaitoihin. Kaikki pienetkin
aloitteet ovat tervetulleita Valmet Automotivella. (Kiviniemi 2012.) Jatkuvan parantami-
sen aloitteista my6s palkitaan tyontekijoita. Tarkeda on, ettd jokaisesta aloitteesta an-
netaan palautetta. Mikali jatkuvan parantamisen ehdotus ei toteudu, niin tyontekijan
motivaatio laskee, jos han ei saa palautetta ja perusteluja miksei ehdotusta voida to-
teuttaa. Talla hetkella jatkuvan parantamisen aloitteita tehddén kuukaudessa keski-

maarin 1,4 tyontekijaa kohden.
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3 YHTEISTYON NYKYTILAN ARVIOINTI

3.1 Lean rekrytoinnissa

Ty6eldma on muuttunut nopeatempoiseksi ja perinteiset henkildstéhallinnon prosessit
eivat enaa palvele sitd. Henkildstohallinnon prosessit kaipaavat lean-filosofiaa. Kun
organisaation jotkut osiot toimivat ketterasti, niin yrityksessa ei voida asettaa vanhanai-
kaisia HR-prosesseja estamaan ketteryytta. Lean-filosofiassa tiimit tekevét t6itd yhdes-
séa kokonaisuutena. Henkilostbosaston tulee tutkia omia prosessejaan ja miettia milla
toiminnoilla arvoa tuotetaan. Esimerkiksi rekrytointiprosessi yleensa lahtee siita, etta
haetaan rekrytointilupa, kun tarvitaan henkild toihin, ja tdssa voi kestaa useita kuukau-
sia. Tallainen eri hyvaksymisten ketju ei ole lean-ajattelun mukainen. HR-osastot ha-
luavat usein kehittdd omia prosessejaan kokonaisuuksina useiden vuosien suunnitel-
malla. Leanin ja kokeilevan kehittamisen kannalta taas pitaisi lahted etsimaan pienien

kokeilujen avulla sita, mik& on hyva malli omalle organisaatiolle. (Hellstrom, 2015.)

Lean ei useinkaan kuulu henkilostdhallinnon sanoihin. HR-alalla ollaan muutoksessa,
josta hyva erimerkki on rekrytoinnin murros. Avoimen haun rekrytointeja toteutetaan
yleensa vesiputousmallin avulla. Vesiputousmallissa mietitddn oikea hakijaprofiili, jul-
kistetaan haku, odotetaan hakemuksia ja kutsutaan parhaita hakijoita haastatteluun.
Taman jalkeen heidat haastatellaan, arvioidaan soveltuvuus ja valitaan paras hakija.
Kyseinen tapa on helppoa ja jasenneltyd, mutta tapa vie paljon aikaa ja on riskialtis.
(Mustonen 2017.) Vesiputousmallissa ajatellaan myds, ettd mitda enemman on tydnha-
kijoita, niin sitd suurempi on todennakoéisyys onnistumiseen. Nain resurssit koetetaan
maksimoida laittamalla ty® eteenpain suuressa erakoossa. Suuret erakoot kasautuvat
prosessin pullon kauloihin ja tastd seuraa tyontekijoille annettava pitkittynyt palaute.
Jotta paastaan leaniin niin tarkeaa olisi keskittya tydnhakijoiden virran nopeuttamiseen,
eika keskittya pelkastdan haastatteluiden lukumaaraan. (Myllys 2014.) Leanin ydin on
hukan minimointi ja arvon tuottaminen. Tavoitteena rekrytoinnissakin on siis tunnistaa
ne kohdat, joista voidaan poistaa hukka, parantaa laatua ja minimoida kustannuksia.
Jotta rekrytointiprosessia saadaan enemman lean-ajattelun mukaiseksi, prosessin lapi-
vientiaika pitaisi saada lyhyeksi. Hakijaan tulisi olla yhteydessa mahdollisimman pian
tai riskind on, ettd toinen tydnantaja saa hanet itselleen. Pitka lapivientiaika ilman haki-
jalle ilmoittelua viestii, ettei han ole tarked. Jo hakuprosessin aikana tulee tarkkailla

hakijoiden laatua. Jos hakijat eivat vastaa odotuksia, niin kannattaa muuttaa ilmoitus-
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tekstia ja miettia parempia ilmoituskanavia. Ylipdataan rehellinen ja runsas viestiminen
ulospain on tarkeaa. Nain hakijat voivat saada esimerkiksi hyddyllista tietoa yrityksen
arjesta ja rekrytointiprosessin kulusta. Ketterampaan ja leanimpéan rekrytointiin paas-
tédan tutkimalla prosesseja ja pohtimalla, mik& tuottaa aidosti arvoa organisaatiolle tai
hakijalle tai tehdaanko prosessissa jotain sellaista vain siksi, ettd niin on aina tehty.
(Mustonen 2017.)

Lean ei ole pelkastaan tyokaluja ja tekniikoita, vaan myos kulttuurin rakentamista. Ta-
man luomisessa henkilostohallinnon rooli on merkittdva. Henkildstdosaston tulee luoda
kulttuuri, joka johtaa jatkuvaa parantamista ja lean-filosofiaa. Henkilostdosastoa tarvi-
taan lean-kulttuuriin luomiseksi esimerkiksi lean-osaajien rekrytointiin, osaavan henki-
I6ston yllapitamiseen, tydntekijoiden sitoutumiseksi leaniin, tyéntekijoiden kuunteluun,
seka vanhojen tapojen jaadyttdmiseen ja uusien kayttaytymismallien tuomiseen. Henki-
I6stohallinnon osaston tulee ohjata muutosta, seka juurruttaa syvélle ja levedlle organi-
saatiossa leania ( Sarkar 2008, 165-166.)

Epaonnistuneet rekrytoinnit kayvat yritykselle kalliiksi. Resursseja saa vapautettua ja
kiinnitettya lisdarvon tuottamiseen, kun ulkoistaa rekrytoinnit henkilostopalveluyrityksel-
le, joka hoitaa prosessit alusta loppuun. Rekrytointiprosessi voidaan ostaa kokonaan
tai pelkdstaan osia siita. Suositeltavaa kuitenkin on, etta organisaatio ottaa henkilosto-
palveluyrityksen strategiseksi kumppanikseen HR-asioissa. Joustavuus, nopeus, am-
mattitaito, ajantasainen alan tietdmys, toimialojen tuntemus ja uusimmat hakukanavat
ja -keinot ovat henkilostdpalveluyritysten etuja. Lahtokohtana yhteistydlle on asiakkaan
toiveiden, tarpeiden ja toiminnan erityispiirteiden kartoittaminen. (Tervamaki & Tuliara
2017.)

Henkildstohallinnon strategisessa ulkoistamisessa hyva yhteistydkumppani on sellai-
nen, joka sitoutuu kumppanuuteen pitkdksi aikaa, tuntee asiakkaan bisneksen ja stra-
tegian. Henkilostdhallinnon rooli pitdisi ndhda yrityksen strategiaa tukevana, seka
mahdollisesti konsultoida yrityksen bisnesta ja tuoda lisdarvoa toiminnalle. Ulkoistettu
henkil6stdhallinto mahdollistaa tehokkuuden ja rekrytointiprosessin nopeuttamisen niin,
ettd tyontekija paasee nopeammin tuottavaan tyéhoén. Henkildstohallinnon roolia kan-
nattaa kehittdd, mutta myods HR voi olla hyddyksi ja kehittaa koko yrityksen liiketoimin-
taa. (Hjorth 2017.) Paras rekrytointikumppani leanin kannalta olisi yritys, joka pystyy
tarjoamaan asiakkailleen hyvia tydnhakijoita ennen kuin asiakas edes tajuaa tarvitse-

vansa sita. (Hellstrom 2017).
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3.2 SWOT-analyysi

Tehokas leanin hallinta koostuu systemaattisuudesta, kurinalaisuudesta ja hierarkki-
sesta suuntauksesta. Leanissa asetetaan aluksi tavoitteet ja sen jalkeen maaritetaén
strategia ja toimenpiteet aikajarjestyksessa. Pitkaaikaisten tavoitteiden ja strategioiden
vuoksi taytyy tunnistaa yrityksen kilpailuvahvuudet ja maarittaa, miten niilla voidaan
luoda kestavad etua. Ennen strategioiden ja tavoitteiden maarittamista tulee tehda
muodollinen SWOT-analyysi, jossa maaritellaédn yrityksen vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat. SWOT-analyysin avulla saadaan kartoitettua yrityksen tadman
hetkinen tila. Vaikka yritys olisi yksinkertainen, niin on syy miksi SWOT-analyysin te-
keminen on toivottavaa. Parannuksien kartoittaminen vaatii muutosta: nykyisesta tilan-
teesta ideaalitilanteeseen tavoittelua. SWOT-analyysi on tilannekatsaus, joka antaa
luotettavia perusteita muutokseen. Ennen kuin voidaan kasitella yrityksen tulevaisuu-
den tilaa pitéda tehda analyysi nykyisen ja tulevaisuuden tilan valilla. Nykytilan tuntemus
mahdollistaa sen. (Fliedner 2016, 2-3.)

SWOT-analyysissa tarkastellaan ulkoisten ja sisaisten yhteistyttekijoiden puitteissa.
Yritys kykenee vaikuttamaan sisdisiin tekijéihinsa eli vahvuuksiin ja heikkouksiin. Vah-
vuuksien avulla pystytddn toteuttamaan yrityksen paamaaria ja tavoitteita. Heikkoudet
taas estavat menestymistd. Mahdollisuudet ja uhat ovat puolestaan ulkoisia tekijoita.
Mahdollisuuksien avulla pyritddn menestymaan paremmin. Uhat taas painvastoin vaa-
rantavat menestystd. Analyysin avulla voidaan tehda arvioinnit, johtopaatokset ja
suunnitella tulevia toimenpiteitd. Johtopaatdsten teossa auttavat erilaiset saannot.
Vahvuuksia voidaan luokitella seuraavasti: kayta hyvaksi tai vahvista ja heikkouksia
seuraavasti: valta, lievenna tai poista. Mahdollisuuksista pitdisi aina varmistaa niiden
hyédyntaminen ja uhat pitdisi kiertad, lieventaa tai poistaa. Jotta SWOT-analyysista
saadaan onnistunut, niin yritys ja sen toimintaymparistd tulee tuntea hyvin. Lisaksi toi-
mintaa tulee tarkastella monialaisesti ja objektiivisesti. (Oulun seudun ammattikorkea-
koulu 2017.)

3.3 Haastattelujen toteutus ja kaytetyt menetelmat

Teemahaastattelun toteuttamistavaksi valittin ryhmahaastattelu eli fokusryhmamene-
telma. Tahan osallistuu usein noin 6-12 henkilda ja menetelman etuna on ryhmassa

hallitseva dynamiikka, joka auttaa asioiden viemista uusille tasoille. Fokusryhmamene-
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telmassa maaritetadn ensimmaiseksi mita tietoa halutaan saada. Sen jalkeen tulee
miettia millaiset ihmiset edesauttavat tavoitteiden saavuttamista ja ovatko he soveltuvia
keskustelemaan yhdessa ja maaritetadn milla perusteella tietynlaiset ihmiset valitaan
ryhmaan. Naiden vaiheiden jalkeen voidaan aloittaa keskustelut, jotka useimmiten aa-
nitetaan ja litteroidaan. (Ojasalo ym. 2015, 111-112.)

Fokusryhmamenetelma valittiin, koska haastattelija uskoi siitd olevan apua molempien
yritysten nakemysten esiintuomisessa seka heidan keskusteluttamisessaan. Haastatte-
lu toteutettiin Toukokuussa 2017 autotehtaan tiloissa. Haastatteluun osallistui Valmet
Automotivelta rekrytointipaallikkod ja Opteamilta aluejohtaja, henkiléstékonsultti ja palve-
lupédallikké. Ryhmahaastatteluun osallistui nain ollen nelja henkil6d. Valmet Automoti-
ven rekrytointipaallikolla on laaja nakemys yhteistyosta, silla han saa tietoonsa paljon
palautetta ja tietoa esimerkiksi tuotannon henkilitd ja heidan henkildstéhallintonsa
tyontekijoiltd. Opteamin henkildstokonsultilla ja aluepaallik6lld on pitka kokemus jo yh-
teistydsta, seka palvelupaallikélla ja aluepadllikolla tarkka ndkemys ja kokemus yhteis-
tyon nykytilasta. Jokaisella haastateltavista on tietenkin my@s tarve yhteistyon jatku-

vaan parantamiseen.

Haastattelun teemat olivat ennalta laadittuja ja niiden jarjestystd ei ollut maaritelty.
Haastattelija esitti myds haastattelun aikana tarkentavia kysymyksia teemoihin liittyen
saadakseen parempaa tietoa ja pitadkseen keskustelua ylla. Teemoina olivat rekrytoin-
tiyhteistytn sisaiset vahvuudet ja heikkoudet seka ulkoiset mahdollisuudet ja uhat. Nai-
den teemojen tavoitteena oli saada laaja kuva rekrytointiprosessin yhteistyon nykytilas-
ta. Yhteistyon nykytilan selvittamisen ja ymmartamisen avulla voidaan tuoda esille pa-
rannusehdotuksia rekrytointiprosessin yhteistydhon. Ryhmékeskustelussa oli tarkoitus

olla avoin ja luonteva ilmapiiri.

Ryhmahaastattelu aanitettin kokonaan haastattelijan matkapuhelimen tallennin-
ohjelmalla. Haastattelun aanittdmisen etuna on autenttisuus eli se, etta siihen voidaan
aina palata mytéhemminkin ja luotettavuus lisdantyy, eika haastattelijan tarvinnut keskit-
tya haastattelun aikana kirjoittamiseen. Nauhoitettu aineisto vietiin yleiskielisen litte-
roinnin menetelmalla tekstinkasittelyohjelmaan tietokoneelle. Taman jalkeen aineisto

segmentoitiin leanin keskeisimpiin kohtiin.

Fokusryhmahaastattelun jalkeen haastattelija on myds palannut kasiteltyihin teemoihin

ja esittanyt tarkentavia kysymyksia osalle haastatteluun osallistuneille. Lisdksi haastat-
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telija on haastatellut yhden osaston tuotantopaallikkdéa, saadakseen monipuolisempaa
tietoa.

Vield haastattelujen liséksi aineiston keruussa on kaytetty opinnaytetyon tekijan omaa
havainnointia rekrytointiprosessissa ja siihen liittyvdssa yhteistydssa. Havainnoinnin
etuna on se, ettd asiat tapahtuvat omassa luonnollisessa ymparistossaan. (Kananen
2013, 89.) Tassa opinnaytetydssa on kaytetty menetelmana piilohavainnointia eli ha-
vainnoitavat eivat ole olleet tietoisia havainnoijasta. N&in havainnointi ei vaikuta miten-
k&éan saataviin tuloksiin.
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4 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

Yhteisty6 Valmet Automotiven ja Opteamin vailla on hyvin laajaa ja monipuolista, joten
kehitysehdotuksia olisi varmasti enemmankin. Tassa luvussa kuitenkin esitellaan toi-
menpide-ehdotuksia perustuen haastattelutuloksiin, jossa yhteistydén nykytilaa selvitet-
tiin SWOT-analyysin avulla. Lisdksi aiemmat tietoperustat vaikuttavat toimenpide-
ehdotuksiin. Toimenpide-ehdotuksissa otetaan huomioon lean-ajattelu eli miten Op-
teamin ja Valmet Automotiven yhteisty6ta rekrytointiprosessissa saisi tehostettua, huk-

kaa poistettua ja otettua huomioon jatkuvaa parannusta.
Hukan poistaminen

Taman rekrytointiprojektin ydin on se, etta tyontekijat saadaan rekrytoitua aikataulussa
autotehtaalle. Nain ollen prosesseissa tulisi miettid ne toiminnot, jotka tuottavat lisdar-
voa talle ydintoiminnalle eli sille kun ihminen on rekrytoitu ja han aloittaa ty6t. Kaikki
muu hukka tulee poistaa tai ainakin vahentaa niin, etta kustannukset minimoituvat ja
rekrytointiprosessin lapivientiaika lyhenee. Kuten Valmet Automotivella aiemminkin
muilla osastoilla on tehty niin myds tassa rekrytointiprojektissa tulisi ehdottomasti jokai-
sen tyot lajitella punaiseen, keltaiseen ja vihredan kategoriaan sen mukaisesti tuottaa-

ko tyd oikeasti arvoa ydintoiminnolle.
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5 POHDINTA

Opinnaytetydn tavoitteena oli |10ytéda prosesseista ne kohdat, joista hukkaa voi poistaa
sekd saada yhteisty6ta tehokkaammaksi rekrytointiprosessissa Valmet Automotiven ja
Opteamin valilla. Tassa case-opinnaytetytssa edella mainittuja asioita tutkittiin teoria-
tietojen, teemahaastatteluiden ja opinnaytetyon tekijan omien havaintojen avulla. Kehi-
tysehdotuksissa tuli ilmi paljon asioita, joita kasiteltiin teoriaosuudessa ja joita tulisi so-
veltaa kyseessa olevaan rekrytointiprojektiin. Liséksi kehitysehdotuksissa keskityttiin
erityisesti sisdanottoprosessiin, josta nousi esille erindisia toimenpide-ehdotuksia, joilla
saataisiin prosessia joustavammaksi ja tehokkaammaksi. Toiveena oli, ettd opinnayte-
tyostd olisi todellista hyotya rekrytointiyhteistybhon molemmille yrityksille. Toisaalta

opinnaytety6td on mahdollista osittain soveltaa myds muihin toimijoihin.

Opinnaytetyon tekija sisaisti opinnaytetyon avulla lean-ajattelun keskeisimmat piirteet
ja pystyy jatkossa soveltamaan niitd tydelamassaan. On tarkeaa huomata, etta leania
voidaan soveltaa missa vain alasta riippumatta. Tyon edetessa opinnaytetydn tekija
huomasi kehittyneensa tutkimuksellisen tyon teossa. Kehitysehdotuksissa on paljon
asioita, joita voidaan suoraa peilata teoriaosuudesta, mutta myds syvemmalle paastiin
erityisesti sisdanottoprosessin kehitysehdotuksissa. Jatkotutkimuksena aiheeseen liit-
tyen voisi tutkia rekrytointiprosessin sujuvuutta rekrytoitavan tydnhakijan nakékulmasta

ja pohtia sen pohjalta, miten prosessia saadaan paremmaksi siltd puolelta katsottuna.

Haastatteluja olisi voinut suorittaa enemman nykytilan kartoittamiseen, mutta opinnay-
tetydn tekijalla oli etuna se, ettd han oli hyvin sisélla prosesseissa jo opinnaytetyonte-
kohetkelld tytnsa puolesta. Tiukasta aikataulusta huolimatta opinnaytetyontekija kokee
onnistuneensa loytamaan potentiaalisia kehitysehdotuksia ja onnistuneensa leanin

sisdistamisessa, seka loytamaan ajatusmaailman, jolla prosesseja voidaan kehittaa.
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