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Tiivistelma

Tama tutkimus kasittelee yritysverkostoissa tapahtuvaa osaamisen kehittéamista ja tyontekijoiden
Kierrattamista. Tarkasteltaviks valitut kuusi verkostoa edustavat eri kokoluokkia ja eri toimialojajane
sjoittuvat useammalle seutukunnalle. Verkostoista [6ytyy hyvia kaytantdja erityisesti tyontekijoiden
tydllistamisen ja oppimistoiminnan nékokulmasta. Tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena
haastattelemalla yritysverkostojen avainhenkil 6ita ja muita asiantuntijoita. Tutkimuksen viitekehyksend
kaytetéan teollisten ekosysteemien teoriaa.

Tutkimuksella haluttiin - selvittéa  erityisesti  verkostojen organisoitumista, verkostoyritysten
motivaatiota verkostotoimintaan seka yritysverkostojen kantamaa yhteiskuntavastuuta. Verkostojen
organisoitumista tuodaan esiin kuvailemalla verkostojen tehtdvia ja niiden integraattoreita seka
selvittamalla verkostoyritysten yhteistydn onnistumisen edellytyksig, eli sitd, millainen diversiteetti
luonnehtii mukana olevia yrityksia. Lisaksi on pohdittu kysymystd, minkalaiset yritykset voivat kuulua
samaan verkostoon.

Tutkituilla verkostoilla on hyvin erilaisia integraattoreita (esim. oppilaitos, yrityspalvelukeskus, yhtio).
Yhteista nélle verkostoille on toiminnan k&ynnistdminen julkisvetoisesti hankerahoituksen turvin.
Pidempédan toimineet verkostot ovat muuttuneet esimerkiksi yritystenvaliseksi yhdistykseks tai
osakeyhtioks. Verkostoyhteistyd toimii parhaiten yritysten vélilla, jotka eivét kilpaile kesken&én.
Y hteisesti sovittujen séantdjen tai arvojen sopiminen ja noudattaminen lujittaa myos yhteistyota

Y ritysten motivaatiota verkostotoimintaan kuvataan erityisesti verkostoyhteistydsta koettuina hyotyina.
Yritysten henkiloston kehittamiseen liittyva verkostoyhteistyd perustuu kyseisten toimintojen
ulkoistamiseen ja sen tavoitteena on kustannustehokkuus. Verkostoyhteisty® etenee usein erilaisten
asiakkuussuhteiden kautta. Taman lisdksi osallistuminen verkoston rahoitukseen toimii sitouttavana
tekijand. Verkostoyhteistyd saattaa muuttaa muotoaan vuosien varrella, essmerkiks koulutusyhteistyo
saattaa toimia alkusysayksena tuotekehitysyhteistydlle.

Y ritysten verkostomuotoisesti kantama yhteiskuntavastuu ndkyy ensinnakin tyontekijoiden osaamisen
kehittymisesta huolehtimisena, joka konkretisoituu kehitellyissd uusissa oppimisen tavoissa, seké
toiseks pyrkimyksend luoda verkoston tyontekijoiden tyourille pitk&kestoisuutta muun muassa eri
yrityksissa toteutuvia tydsuhteita ketjuttamalla.



Resumé

Denna undersokning behandlar kompetensutveckling och rotation av arbetstagare i foretagsnétverk. De
sex nétverk som utsetts som forema for studien representerar olika storleksklasser och branscher, och
de & belagna i flera regioner. Inom néatverken finns bra praxis, speciellt betraktat ur synvinkeln for
sysselsdttning av arbetstagare och inlérning. Undersokningen & genomford som en fallundersokning
genom att man intervjuat nyckelpersoner i foretagsndtverken och andra sakkunniga. Som referensram
for undersokningen anvands teorin om industriella ekosystem.

| och med undersokningen ville man speciellt klarldgga organiseringen av natverken,
natverksforetagens motivation till natverksverksamhet samt det samhallsansvar som foretagsnatverken
bar. Organiseringen av natverken lyfts fram genom att man beskriver ndtverkens uppgifter och deras
integratorer, samt genom att man klarlagger forutsdttningarna for att natverksforetagens samarbete
lyckas, dvs. hurdan diversitet som karakteriserar de medverkande foretagen. Dartill har man dvervagt
fragan om hurdana foretag som kan horatill samma natverk.

De undersokta natverken har mycket olika integratérer (t.ex. laroanstalt, féretagsservicecentral, bolag).
Gemensamt for dessa nédtverk & att verksamheten igangsétts pa offentlig basis med stod av
projektfinansiering. Natverk som har varit verksamma en langre tid har till exempel ombildats till en
forening eller ett aktiebolag mellan foretagen. Nétverkssamarbetet fungerar bast mellan foretag som
inte konkurrerar sinsemellan. Samarbetet forstarks ocksa av att man kommer Gverens om gemensamma
regler eller varden och féljer dem.

Foretagens motivation till nétverksverksamhet beskrivs sérskilt som den nytta som upplevts i
natverkssamarbetet. Nétverkssamarbete som hanfor sig till personalutveckling i féretagen baserar sig
pa utlokalisering av verksamheterna i fraga och malet ar kostnadseffektivitet. Natverkssamarbetet
fortskrider ofta genom olika kundforhallanden. Uttver detta fungerar deltagande i finansieringen av
natverket som en engagerande faktor. Néatverkssamarbetet kan andra form under &rens lopp, till
exempel kan utbildningssamarbete fungera som en forsta impuls till samarbete inom
produktutveckling.

Det samhédlsansvar inom nétverket som foretagen bar framgdr for det forsta av att man ser till att
arbetstagarnas kompetens utvecklas, vilket konkretiseras i de utvecklade nya inlérningssétten. For det
andra framgar detta av en stréavan att skapa langvariga yrkeskarridrer for arbetstagarna i natverket,
bland annat genom att man sammanlankar anstalIningsforhallandenai de olika foretagen.



Abstract

This study discusses the upgrading of competence and rotation of workers in enterprise networks. The
six networks chosen for the study represent different size groups and different industries, and they are
located in several sub-regional units. The networks include good practices especially from the perspec-
tive of the employment and learning of workers. The study has been carried out as a case study by in-
terviewing the key persons of enterprise networks and other experts. The theory of industrial ecosys-

temsis used as aframe of reference for the study.

The study aimed to clarify especially the organization of networks, the motivation of network enter-
prises for network activities, and the social responsibility carried by enterprise networks. The organiza-
tion of networks is highlighted by describing the tasks of the networks and their integrators, and by
clarifying the preconditions of success of cooperation among the network enterprises, i.e. what kind of
diversity characterizes the enterprises involved. Additionally, the question has been pondered as to

what kind of enterprises the same network can belong to.

The studied networks have very different integrators (e.g. schools, business consultative service cen-
tres, companies). Common for these networks is the starting of activities by means of publicly-operated
project funding. Networks that have worked for a longer period have been transformed for example
into inter-enterprise associations or limited companies. Network cooperation functions best between
enterprises that do not compete with each other. Agreeing on and observing jointly agreed rules or val-

ues al so strengthen cooperation.

The enterprises’ motivation for network activities is described especially as advantages experienced in
network cooperation. Network cooperation related to the staff of an enterprise is based on the externali-
zation of the activities concerned, cost-efficiency being its aim. The network cooperation often ad-
vances through different customer relations. In addition, participation in the funding of the network
serves as a binding factor. Network cooperation may change its form along the years, e.g. training co-

operation may serve as an impetus to product devel opment cooperation.



The socia responsibility carried by the enterprises in the form of networks shows itself firstly in the
fact that the workers competence has developed into care. This is concretized in the new ways of
learning that have been developed. Secondly, it shows itself in the aim to create perseverance for the
working careers of the workers, among other things by forming the employment relationships in differ-

ent enterprises into chains.



1. Johdanto

Kéasilla oleva tutkimus on toteutettu osin tyopoliittisen tutkimusohjelman tutkimushankkeen
"Tyoelaman muutos ja tydssa oppiminen. Haasteita tydvoimakoulutukselle ja tydelaman
kehittamiselle” puitteissa ja osin Tykes-rahoitteisen Combinno-oppimisverkoston sisalla. Tutkimuksen
taustalla on ty6ssa olevien tydvoimapoliittisesti perustellun koulutuksen kehittdmistyd ja sen puitteissa
esiin nousseet tiedon tarpeet.

Viime aikoina tydssa olevien tydvoimakoulutuksen, eli ns. proaktiivisen tydvoimakoulutuksen
asiantuntijat ovat kerta toisensa jalkeen padtyneet korostamaan paikallisuuden ja paikallisen
riippuvuuden merkitystéa julkisen rahoituksen myontdmisen kriteerind ty6ssi olevien koulutuksille.
Né&iden ndkemysten mukaan julkinen osaamisen kehittamispanos olis jarkevaa kohdistaa tyopaikoille,
joiden pysyminen aueen ta vdahintéankin valtakunnan rajojen sisdlla olis mahdollisimman
todennadkoista. Yksi keskeinen tekija tallaisen pysyvyyden maarittdmisessa on kuuluminen paikallisiin
verkostoihin ja toiminnan riippuvuus télaisista verkostoista. Toiseks ty6ssd olevien koulutuksen
kehittamistydssa on huomio kohdentunut yritysverkostojen aloitteellisuuteen muun muassa Irlannista
|6ytyneiden hyvien kaytantdjen johdattelemana. Sielld toimii yritysryhmien yhteenliittyma, Skillnets-
verkosto, joka tuottaa valtion rahoittamaa koulutusta jasenyrityksilleen. (kts. Jarvensivu & Valkama
2005, 58-64.)

Tassd tutkimuksessa selvitetddn, minkdaisia Skillnets-verkoston toimintaideaa lahentyvia
yritysvetoisia henkiloston koulutusta jarjestavia verkostoja Suomesta 10ytyy. Tutkimuksen kohteena
ovat tyontekijoiden kierrdttdmiseen tai yritysten henkiloston osaamisen kehittémiseen keskittyneet
yritysverkostot. Tutkimus on luonteeltaan esiselvitystyyppinen.



2. Tutkimustehtava ja kaytetyt menetelmat

2.1 Tutkimustehtava

Késilla olevassa tutkimuksessa etsitéan vastausta kysymykseen, millaisia hyvia kéytantéja Suomesta
voidaan 10ytda henkilston osaamiseen tai kierréattamiseen téhtdavista verkostoista, joissa yksityisten

nakokulmien kautta:

1. Verkoston organisoituminen. Millaisia tehtévia verkosto palvelee? Millaiset organisaatiot voivat
toimia verkoston integraattoreina? Millainen diversiteetti mukana olevia yrityksid luonnehtii?
Minké&laiset yritykset voivat kuulua samaan verkostoon?

2. Verkostoyritysten motivaatio verkostotoimintaan. Miten muodostuu verkostoon mukaan lahtevien
yritysten motivaatio verkostotoimintaan? Minkalaisia hyotyja yritykset kokevat saavansa verkostoon
Kuulumisesta?

3. Verkostojen yhteiskuntavastuu. Miten realisoituu yritysten yhteiskuntavastuu verkostotoiminnassa
jamiten osaamisen kehittdmisvastuu verkostossa jakaantuu?

Raportin rakenne etenee siten, etta teoreettinen viitekehys esitelldén luvussa 3, jonka jalkeen tulevat
lyhyet case-kuvaukset verkostoista luvussa 4. Luku 5 kasittel ee verkostojen organisoitumista ja luku 6
keskittyy tarkastelemaan verkostoyritysten motivaatiota verkostotoimintaan. Luvussa 7 pohditaan
verkostojen yhteiskuntavastuuta.

2.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus on toteutettu kartoittamalla yritysverkostoja ja anaysoimalla niitéd case-tutkimuksen
menetelmin. Kysymyksessa on eksploratiivisen tutkimusotteen kéayttaminen. Kasilla olevassa
tutkimuksessa tavoitellaan niin kutsuttua mahdollisuuksien yleistdmista (vrt. Perdkyla 1995).
Yleistaminen sindnsa e ole tutkimuksen pa@maarang, mutta on oletettavaa, etteivét tutkimuksessa

esitetyt tapaukset tai niistalOydetyt ilmiot ole ainutkertaisia.



Halusmme ottaa tutkimuksen kohteeksi mahdollismman monenlaisia verkostoja. Mukana on
esimerkiksi eri toimialojen verkostoja, joista edustettuina ovat metalli-, kumi-, muovi- ja lasiala.
Liséks yks seudullinen toimija organisoi useiden eri alojen, muun muassa puuteollisuuden ja
matkailualan, hankkeita. Kaksi verkostoa on keskittynyt yhdistelemaan eri toimialoja. Mukana on myds
toisaalta pienid ja toisaalta melko suuria verkostoja. Pienimmissa verkostoissa on vain muutamia
yrityksia, kun taas suurimmat verkostot rakentuvat yli kahdestakymmenesta erikokoisesta yrityksesta,
joista suurimmat ovat porssiyrityksid  Yritysverkostot  aoittavat  toimintansa  yleensd
projektirahoituksen turvin. Halusimme ottaa tarkasteluun seka niité, jotka ovat vieléd alkuvaiheessa ja
miettivat toiminnan vakiinnuttamista, etta esimerkkeja niistd, jotka ovat jo onnistuneet |Gytamaan

verkoston toiminnalle pysyvan muodon.

Asiantuntijahaastatteluihin ja internetiin pohjaavan kartoituksen perusteella pdadyimme valitsemaan
tarkasteluun kuusi verkostoa, jotka voitiin nostaa esiin hyvinad kdytantéina Téllaisiksi ndma verkostot
lukeutuvat muun muassa innovaatioiden tuottamisndkokulmasta. Useimpien case-verkostojen
innovaatiot liittyvdt uudenlaisiin oppimisen tapoihin, joilla tietoa pyritddn tuottamaan ja osaamista

jakamaan.

Toinen tekija miksi nama verkostot saavat kunnian esiintya hyvien kaytantdjen edustagjina on niiden
merkittdva panos tyollistdmisessa. Verkostoitumisen myété on useille alueille syntynyt uusia yrityksia
tai uusia tyOpaikkoja vanhoihin yrityksiin, koska verkostotoiminnan vaikutuksesta alueen
elinkeinoelama on pysynyt virednd; paikalliset yritykset ovat pystyneet séilyttdmaén kilpailukykynsa ja
markkina-alueensa. On myds ollut nahtdvissd, ettd yhdessd muiden verkostoyritysten kanssa on
uskallettu tavoitella uusia asiakkaita perinteista markkina-aluetta lagjemmin. Néista tekijoista johtuen
tyovoiman tarvekin  on kasvanut. Myds verkoston jarjestama koulutus on  lisdnnyt
tydllistymismahdollisuuksia, koska tyontekijoiden ammattitaito on liséantynyt koulutuksen
vaikutuksesta.

Verkostojen valinnassa painotimme myGs niiden sjaintia. Case-tapauksina on sekd pienille
paikkakunnille ettd suurempiin kaupunkeihin sijoittuvia verkostoja. Kolmesta Pirkanmaalla toimivasta

verkostosta yksi on pienen kunnan alueelta ja seutukunta, jonka olemme nimenneet case V:ks,



muodostuu 21 000 asukkaan véestopohjasta. Kaiken kaikkiaan alueina on Pirkanmaan liséksi
edustettuna padkaupungin lahialue, Keski-K arjala seka Péijat-Hameen seutu.

Tutkimus toteutettiin tekemalla 11 haastattelua eri verkostojen avainhenkil6ille ja asiantuntijoille kuten
projektikoordinaattoreille ja koulutuksien organisoijille. Liséks kaytettiin ndiden verkostojen muuta
materiaalia kuten internetsivuja ja raporttgja. Aineiston hankintamenetelmana kaytettiin kahta
haastattelua lukuun ottamatta puhelinhaastattelua, jotka toteutettiin  syys-lokakuussa 2005.
Haastatteluissa hyoddynnettiin  teemoittain  suunniteltua runkoa. Kaikilta haastateltavilta kysyttiin
kysymykset verkoston toimintaideasta, verkostotoiminnasta koetuista hyodyista ja kehittamiskohteista
eri toimijoiden nakokulmasta, osaamisen kehittdmiseen liittyvistd kaytanteistéd seka tulevaisuuden
haasteista. Naiden liséks oli erikseen raatadityja kysymyksid haastateltavan oman tehtavakuvan /
edustaman yrityksen tai organisaation vastuualueen mukaisesti. (Haastattelurunkoesimerkki on tdman
raportin liitteend.)

Haastattelut kestivat puolesta tunnista tuntiin. Eri toimialojen osagjapankkiverkostoyritysten edustajien
haastattelut olivat lyhyempia kuin muut haastattelut. Tahan luonnollinen syy oli se, etta tietyt
informaatio-osat verkoston toiminnasta olivat kertyneet jo aiemmin haastatelluilta muilta verkoston
edustgjilta. Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Haastateltaville luvattiin haastattelutilanteessa, etta
verkostoa tai sen yrityksid ei nimeta tutkimusraportissa. Kayttdmamme case-verkostojen nimet ovat

nain ollen keksittyja

Koska kyse on esisalvitystyyppisestéa tutkimuksesta, katsottiin aiheelliseks kayttéa varsin kuvailevaa
lahestymis- ja esittdmistapaa. Raportissa onkin annettu erityisesti tilaa haastateltavien omille suorille
lainauksille, jotka ensinnakin tuovat kuuluville ”verkostojen oman danen” ja toiseks toimivat raportin
lukijalle perusteena tutkijan tekemastd tulkinnasta. Haastatteluiden tulkintaan on osallistunut kaksi
tutkijaa, jotka ovat voineet kdyda keskindista keskustel ua tulkinnasta ja kuvauksesta.
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3. Teoriatausta

3.1 Teolliset ekosysteemit

Verkostojen tutkimuksessa on perinteisia taloustieteellisia lahestymistapoja taydentdmadan viime
vuosina kehitetty esimerkiksi luonnontieteistd aineksia lainaavia tutkimussuuntia. Yks néista on
"industrial  ecology”, jossa kéytetédn metaforamaisesti esikuvana ekosysteemid ja sen
toimintaperiaatteita (ks. Cohen-Rosenthal 2000; Ehrenfeld 2000; Korhonen 2002; DiMaggio & Powell
2003; Korhonen 2004; Korhonen ym. 2004; Korhonen 2005).

Teollisten ekosysteemien késite antaa uusklassista taloustiedettd enemman tilaa esimerkiks
yhteiskuntavastuun  ja  ympdristonakokohtien  huomioimiselle.  Tutkimussuunnassa  otetaan
lahtokohdaksi uusklassisen tal oustieteen ongel makohdat, kuten globalisaation, erikoistumisen, jatkuvan
taloudellisen kasvun ja kilpailun mukanaan tuomat ongelmat. Siind myo6s tartutaan uusklassisen
tal oustieteen lineaarisuuteen, reduktionistisuuteen ja ylipdansd mekanistiseen yhtei skuntakasitykseen ja
pyritdan ylittdmdan nadma ongelmat kokonaisvaltaisemmalla systeemisella |&hestymistavalla
(Korhonen 2002.)

Teollisten ekosysteemien kasite korostaa paikallisuutta globaalin rinnalla. Jouni Korhosen (2002)
mukaan tietyissa olosuhteissa paikallinen tai aueellinen tuotteiden, pddomien ja materiaalivirtojen
jarjestéaminen voi hyddyttda yhtei skunnallista kehitysta. Paikalliset jarjestelmét kasvattavat paikallisten
toimijoiden mahdollisuuksia hallita ja kontrolloida esimerkiks keskeisia resurssga. Téta kautta
lisdantyvat myods mahdollisuudet véhent&a riippuvuutta systeemin ulkopuolisista tekijoista. Lahella
toisaan dSjaitsevien yritysten ja verkostojen yhteistyd "ekosysteemin hengessd' voi véhentda
esimerkiksi energia= ja kuljetuskustannuksia ja samala kasvattaa yhteista innovaatiotoimintaa.
Paikallisten verkostojen my6ta paranevat eri toimijoiden mahdollisuudet osallistua suunnitteluun ja
padtoksentekoon. Samalla my6s voidaan paikallisesti puuttua esimerkiksi periferian ja keskusten
vélisen taloudellisen eriarvoisuuden aiheuttamiin ongelmiin.

Korhosen (2002) mukaan ekosysteemin kehittymiselle keskeista on fyysinen laheisyys, resurssien
yhteisyys, yhteinen kulttuuri ja paikallinen traditio. Erikoistumisen sijasta tulis teollisen ekologian
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tutkijoiden mukaan puhua diversiteetistd. Verkoston / ekosysteemin diversiteetti on toiminnan ja
yhteistyon elinehto. Diversiteetti ymmarretddn tutkimussuunnassa keskeisesti  toimijoiden
keskindisriippuvuuteen, yhteistyéhon, symbioosiin ja yhteydenpitoon liittyvaks kasitteeksi. Teollisen
ekosysteemin toiminnalle on keskeista juuri sopiva diversiteetti: kovin suuren diversiteetin jarjestel mat
ta verkostot ovat haavoittuvaisia, mutta lilan vahdinen diversiteetti muun muassa vaikuttaa
negatiivisesti jarjestelman tehokkuuteen. Teollisen ekosysteemin diversiteettia on erittéin vaikea tutkia,
koska diversiteettia voidaan analysoida kovin monesta nakokulmasta. Toistaiseksi teollisten
ekosysteemien tutkimus on ollut vahaista esimerkiksi verkostoon kuuluvien yritysten kokoon,
omistajuuteen, toimialaan, organisaati okulttuuriin ja tydvoiman laatuun liittyvien kysymysten kohdalla.
Tutkijat kuitenkin olettavat télaiset tekijat merkittaviksi teollisten ekosyysteemien kohdalla.
(Korhonen 2005.)

Henkil6ston osaamisen kehittdmiseen ja kierréttamiseen liittyvien verkostojen analysoinnissa on
mahdollista hyddyntda teollisten ekosysteemien tutkimuksen kasitteistoa. Muihin  mahdollisiin
kayttokelpoisiin teoreettisiin viitekehyksiin lukeutuvat esimerkiksi ns. tuotantomallikeskustelu ja
innovaati ojarjestelmanakkulmaan pohjaavat |ahestymistavat (mm. Womack ym. 1990; Kautonen ym.
2002; Schienstock ym. 2004).

Tassd yhteydessd on teoreettiseksi viitekehykseks valittu teollisten ekosysteemien teoriaperinne
ensinnakin siita syystd, etta siind verkostoitumista el tarkastella ensisijaisesti taloudellisten tai
tuotantosuhteiden nékokulmasta ja toiseks Siitd syysta, ettd kyseinen suuntaus jakaa tiettyja keskeisia
nakokulmia téméan tutkimuksen ldhestymistavan kanssa. Yks néistd on kestdvan toimintatavan ja
yritysten yhteiskuntavastuun ajatus. Teollisten ekosysteemien viitekehyksen soveltamisen avulla on
mahdollista integroida osaamisen ja innovaatioiden tuottaminen resurssien tuhlauksen valttamiseen.
Kun teollisen ekosysteemin gjatuksena on verkostomaisin toimintatavoin kayttdd mahdollisimman
tehokkaasti verkostossa kulkevat materiaali- ja energiavirrat seka véhentdd materiadista
resurssihukkaa, proaktiivisen tydvoimapolitiikan keinoin pyritddn kéyttdmdan olemassa olevia
inhimillisia tyévoimaresurssegja minimoiden eri osapuolten turhaksi kokemaa resurssien tuhlausta ja
tyontekijoiden putoamista ty6ttomiksi. Tavoitteena ovat siis perinteisten tyovoimapoliittisten
tavoitteiden lisdks kestavét tyontekijoiden jaksamista tukevat " tuotantojarjestelmét” tai ” ekosysteemit”
(vrt. Docherty ym. 2002), jotka edesauttavat tyévoimapulaan liittyvien ongelmien ehkéisya.
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Teollisten ekosysteemien ja osaamisen kehittdmis- ja kierratysverkostojen véalilla on luonnollisesti
my6s eroja. Yksi keskeinen ero muodostuu sita kautta, ettd ensmmainen keskittyy materiaalisiin
aspektethin kun taas jakimmaéisessa keskiossd ovat inhimilliset ja immateriaaliset resurssit.
Osaamisverkostoissa liikkuessaan tyontekijét kaikenaikaa lisdavédt arvoaan kehittyvan osaamisen
muodossa ja ndin ollen verkostosta tyottomiks putoavatkin "ovat lisdnneet jalostusarvoaan”

prosessissa.

Henkil6ston osaamisen kehittamiseen tai tyontekijoiden kierréttamiseen keskittyvét yritysverkostot
ovat verkostoitumisen erityistapauksia. Niiden toiminta tulee |dhelle niin sanottuja oppimisverkostoja,
joita on pyritty pystyttdmaan esimerkiksi Tykes-ohjelman puitteissa (vrt. Alasoini 2003). Ensin
mainitut keskittyvdt kuitenkin  enemmén esimerkiks tiettyjen henkiléstohallinnollisten tai
kilpailuttamiseen liittyvien toimintojen toteuttamiseen, kun taas jadkimmaéisissa toiminta on ehka
enemman varsinaiseen verkosto-oppimiseen keskittyvdd. Raganvedot ovat téssa yhteydessd

luonnollisesti viitteellisia

Samoin tyontekijoiden kierrétysverkostoilla nayttdiss olevan yhteisd piirteita  henkil6ston
vuokrausyritysten toiminnan kanssa. Tassa raportissa yhteyksia ja eroja tuodaan esiin suhteuttamalla
tuloksia tuoreeseen henkil 6stén vuokraustoimintaa kasittelevaan tutkimukseen (Viitala & Méakipelkola
2005).

3.2 Kehittamisverkostojen toiminnan kriittisid kohtia

Dyer & Nobeoka (2000) esittavét kolme padadilemmaa, joiden ratkaiseminen on edellytyksend
toimivalle oppimisen mahdollistavalle tiedonvaihtoverkostolle. Ensimmainen on se, miten osapuolet
saadaan motivoitua jakamaan tietoa, kun oletuksena on, etta osapuolet ovat pikemminkin taipuvaisia
suojelemaan niille arvokasta informaatiota. Toinen dilemma on ns. vapaamatkustajaongelma. Se
tarkoittaa tilannetta, jossa yritykset tietojen vaihtamisen ja ideoimisen kautta luovat kollektiivisen
"hyddykkeen” (esim. sosiaalinen innovaatio), mutta kaikki eivét osallistu hytdykkeen tuottamiseen
pyrkien silti sen hyodyntamiseen. Toinen vapaamatkustamisen muoto on vetdytyminen yhteistyosta ja
verkoston kehittamisen lopettaminen heti, kun verkoston anti yrityksen omalta kannalta tuntuu
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riittévalta Kolmas ongelma on, miten luoda tehokkaat eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon siirtamisen
kanavat. Eksplisittisen tiedon vaihtaminen on mahdollista alhaisin kustannuksin, kun taas hiljaisen
tiedon vaihtaminen edellyttda tiivista keskindistd vuorovaikutusta ja yhteista toimintaa, jonka
kustannukset nousevat helposti korkeiksi. Téhan liittyvét puolestaan oleellisesti yritysten kaytettévissa
olevat taloudelliset ja henkiloresurssit, jolloin kysymykseksi nousee resurssien suuntaaminen
mahdollisimman tehokkaasti (Dyer & Nobeoka 2000).

Neljas keskeinen ongelmakohta verkostojen tai teollisten ekosysteemien muodostumisessa liittyy
verkostojen "todelliseen innovaatiopotentiaaliin”, €li toisinsanoen siihen, tuleeko verkostosta yhteisen
innovaati otoi minnan tila val ennemminkin ” tasapdi stémisen areend’. Seka
innovaatiojarjestelmakasitteel|a operoivissa tutkimuksissa etté teollisten ekosysteemien tutkimuksissa
on havaittu radikaalien muutosten haasteellisuus ja toisadta organisaatioiden ”imitoimistaipumus’,
mité voidaan pitda myds eréénlai sena benchmarking-toiminnan dysfunktiona. Teollisten ekosysteemien
tutkimuksessa ilmidsta kaytetdan kasitetta institutionaalinen isomorfismi, jolla viitataan siihen, etta
aluks innovatiivisuutensa, ja tehokkuutensa vuoksi kayttoon otettu toimintatapa hankkiikin
oikeutuksensa aivan toiselta pohjalta levitessddn toisiin  organisaatioihin.  Alkaa tapahtua
organisaatioiden homogenisoitumista. Samanlaisissa ymparistoissd organisaatiot omaksuvat
samantyyppisia toimintamalleja. Verkostoissatal teollisissa ekosysteemeissa kerran innovatiivisuutensa
vuoks kayttéonotettu toimintatapa saakin levitessédn perustelunsa ensisijaisesti toisten toimijoiden
hyvaksynnan tavoittelun kautta. Erilaiset ”poliittiset” pelit, valta-asetelmat ja sosiaalinen sopivuus
maédrédvét organisaatioiden strategioita kiinteissd verkostoissa jopa tiukemmin kuin pyrkimys
kilpailukyvyn parantamiseen tehokkuuden ja innovaatioiden kautta. Erityisesti t&mén ilmion on
havaittu liittyvan tilanteisiin, joita leimaa epavarmuus. Institutionaalisella isomorfismilla on taipumus
jatkua, vaikka puuttuisi todisteet siitd, ettd tavoiteltavat toimintamallit parantaisivat tehokkuutta.
(Korhonen 2005.) Innovaatiotutkimuksissa ilmioon viitataan usein kasitteella polkuriippuvuus:
kehityksen suunnan méaraytymisessa parjaékin ensmmainen sopivimman sijasta (Schienstock ym.
2004).
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4. Tutkitut tapaukset

4.1 CASE I: Eri toimialojen osaajapankki

Kausiluonteisen tyévoiman tyollistdmisesta pidemmall& aikajanteel1& 16ytyy Suomesta hyva esimerkki:
eri toimialojen yritysten pyodrittdma osagjapankki. Toiminta l&hti kayntiin hyvin yrityslahtoisesti.
Alkuunpanevana voimana oli kaks vierekkdin sijaitsevaa yritystd, jotka edustivat eri toimialaa.
Yhteista néille oli se, ettd molemmilla oli huomattavia sesonkiajan rekrytointiongelmia joka vuosi.
Sesonkigjat gjoittuivat eri aikaan vuodesta ja siksi syntyikin gjatus, olisiko mahdollista kayttda samaa
tyovoimaa kouluttaen sen molempiin tehtéviin ja nain ollen samat henkil6t voisivat olla tyollistettyja

|&hes koko vuoden.

Toiminta on gan myo6ta kasvanut niin maardllisesti kuin levittaytynyt maantieteellisestikin. Talla
hetkella verkostossa on mukana parikymmentéa yritystd hyvin erilaisilta toimialoilta. Verkoston
padtoimintaideana on tarjota rekrytointigpua verkostossa oleville yrityksille joko tilapdiseen tai

vakituiseen tydvoiman tarpeeseen.

"Meilla on tatd verkostoa kaytetty siten, ettd se helpottaa meidan vakituisten
tyontekijoiden hankintaa ja me saadaan se vakituisen tyontekijan palkkaaminen jaettua
kahdelle jaksolle vuodesta. Haetaan tyontekijoitd syksystd ja sitten pidetdaan niita
koulutuksessa tai toisissa verkoston yrityksissa ne ajanjaksot, kun meilla on vuoden
aikana ne hiljaisemmat hetket eli joulukuusta helmikuun loppuun. Stten taas meille
palataan maaliskuusta. Puolentoista vuoden ajanjaksolla me palkataan nama henkil 6t
vakituiseksi. Henkilokunnan lisédminen on edelleenkin tarpeellista. Eli me kaytetaan
tatd yritysverkostoa joko koulutukseen néihin hiljaisiin hetkiin tai sitten muihin
verkostojen yrityksiin annetaan meilta vapautuneita hyvia tyontekijoita. Stten taas niin,
ettd kun meilla on tilapéisen tydvoiman tarvetta, niin pystytdan kayttdmaan verkoston

muista yrityksista vapautuneita tyontekijoita.” (tuotantopaallikko 11)
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Taman haastateltavan antama kuvaus kertoo verkoston toi mintaperiaatteesta: tyontekijoiden tydsuhteita
pyritédn ketjuttamaan silla tavoin, ettd samalle henkildlle olisi tyéta mahdollisimman paljon vuoden
aikana. Mutta ne gjanjaksot, jolloin tyota el ole tarjolla, henkildon on mahdollista olla koulutuksessa.
Tybgjalta yritys maksaa ketjutyontekijdlle palkkaa, mutta tydvoimakoulutuksena toteutettuun
koulutukseen osallistumisen gata han saa koulutustukea ja verotonta kulukorvausta. Osaajapankki ei
toimi  tyonantgjana. Koulutustuen maksgjana toimii  ammattiyhdistyksen  ty6ttomyyskassa

ehdolla, etta tydssdol oehto tayttyy. Jos tydssdoloehto ei tayty, niin Kela maksaa tyoémarkkinatukea.

Eri toimialojen osagjapankkiin kuuluva tyontekija saa koulutustukea viela orientoitumisjaksolta eli
ensmmaiselta viikolta yritykseen mennesséén. Samalta gjalta yritys maksaa laskennallista palkkaa
koulutusorganisaatiolle. Tala tavoin yritysten panostuksia on haluttu kasvattaa jdsenmaksujen lisaksi.
Verkostoyritykset maksavat jasenmaksun verkoston toimintaa hallinnoivalle, paikallisen seudun
uusyrityskeskukselle. Nain heista tulee uusyrityskeskuksen jasenid Jasenmaksu madraytyy sen
mukaisesti, mink& verran yritys on kayttanyt verkoston palveluita rekrytoinnissa ja koulutukseen

osalli stumi sessa.

" On sovittu, ettd tyontekijat, kun menee yritykseen, niin heilla on ensmméainen viikko
tallaista orientoitumisaikaa. Sen ensimmaisen ajan he ovat viela tyévoimatuella mutta
yritykset maksaa meille téallaisen laskennallisen palkan siité viikosta. Se on yritysten
selvad rahaosuutta tdhan koulutukseen. Yleensd naissd on pyritty siihen, ettd olis
yritysten maksuosuus néissd tydvoimapoliittisissa koulutuksissa, kun taa on ollut
perustaltaan yhteishankinta, etté yritykset on olleet aktiivisesti mukana, niin heidan

panoksensa on sitten hoidettu ndin.” (koulutusorganisaation edustaja)

varustetun tyOpaikkasivuston, eli sen avulla tybntarjogja ja tyota etsiva voivat 10ytda toisensa.
Verkoston kaytannon tyota koordinoivat verkoston palkkaamat tyontekijét, jotka pitévéat yhteyksia
yrityksiin, koulutusorganisaatioon ja tyohallintoon. Koulutuksen hankkimisesta ja kilpailuttamisesta
vastaa tyohallinto médraajoin. Talla hetkell& koulutus ostetaan paikalliselta aikuiskoul utuskeskukselta.
Koulutukset ovat hyvin pitkalle yritysten tarpeisiin rédtal dityja.
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Aineisto:

e Yrityksen edustgiien haastattelut syksylla 2005: tuotantopaallikkd | elintarvikealan
tuotantolaitoksesta, tuotantopaallikko 11 metallialan tuotantolaitoksesta, tuotantopaéllikkd 111
metallialan tuotantol aitoksesta

e Tyohallinnon edustgjan haastattelu syksylla 2005

e Koulutusorganisaation edustajan haastattelu syksylla 2005

e Verkoston projektikoordinaattorin haastattelu syksylla 2005

e Verkoston www-sivut

4.2 CASE II: Osaamisen kohtauspaikka

Case 1l on parinkymmenen jasenyrityksen yhteenliittyma, verkosto, joka pyrkii kehittdmaan pysyvéa
osaamisen kehittamisen mallia. Sen tavoitteena on ollut perustaa jasenyrityksilleen ”osaamisen

kohtauspaikka” jataman tavoitteen saavuttamisessa sita voidaan pitda onnistuneena esimerkkiné.

Tarve "osaamisen kohtauspaikan” syntymiselle on noussut yritysten omista kokemuksista. Koska
kaikilla yrityksilla ei ole olemassa HR-henkil6a huolehtimassa osaamisen kehittamisesta tai isoissa
yrityksissd namakin henkil 6t saattavat ollavarsin kiireisid, on verkosto palvellut ja palvel ee jatkossakin
koulutus- ja kehittdmigarjestelmien sekalainen viidakko rahoitugéarjestelmineen. Téé& kuvaa

haastateltavamme nain:

" Yhdella yrityksella e ole mahdollisuutta pitda opintarjoajia hanskassa.” (Verkoston
kehittamispaallikko)

Niinpa verkosto haluaakin toimia koulutuksen ja kehittamisen yhden luukun paikkana tarjoten

yrityksille mahdollisuuksia, jotta niiden henkil6ston osaamistarve kohtaisi ” opintarjogat” ja ndin ollen
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yritys-oppilaitosyhteistyd paésis syntymddn aivan uudelle tasolle. Kéytanndssa verkosto toimii

aktiivisesti myos opintarjoajien kil pail uttajana.

Toiminnan tarkoituksena on kehitt&a toimintatapoja ja -kéytanteita silla tavoin, etté yritykset voisivat
analysoida henkilGstbnsa osaamistarpeita, saada tarpeitaan vastaavaa koulutusta seka 10ytd4 muita
tapoja osaamisensa pitkganteiseen kartuttamiseen. Toiminta-gjatus keskittyy hyvin vahvasti toisilta

oppimiseen ja verkostossa toimivien yritysten keskinéiseen osaamisen jakamiseen.

Verkostoon tulleilta edell&kavijayrityksiltd vaaditaan todellista sitoutumista prosessiin ja myds
toimimista toiminta-idean mukaisesti jatkossakin. Toiminta on lagjentunut sitd mukaa, kun osaamisen
kehittamisen edelldkévijayritykset ovat tuoneet mukanaan alihankkijoitaan, sidosryhmidén ja
kumppaneitaan. Lahtokohtana arvoverkko-jarjestelméssa on taustalla oleva laatugjattelu — yhteisissa
koulutus- ja kehittamistilaisuuksissa pyritéén syventdmaén ja lagjentamaan osaamista paghankkijan ja
alihankkijan valilla Myos vertaisyritysten verkostoitumista halutaan tukea, jotta jaettavat kdyténteet ja
haasteet olisivat helpommin ratkaistavissa. Alueellinen verkostoituminen ja yritysten valinen yhteisty6
ndhdaan myos tarkedksi. Sen merkitys korostuu esimerkiksi silloin, kun on tarve ostaa koulutus- tai
kehittamispalveluita hyvin kapeaan osaamisalueeseen. Kun potentiaalisa osalistujia kerdtdan
isommalta alueelta, koulutuksen toteuttaminen on mahdollista ja kustannuksiakin on jakamassa

useampi taho.

Verkoston toimintaan kuuluvat verkostoitumistilaisuudet ja ohjausryhmét, joissa paasee
henkil6kohtaisesti muodostamaan verkostoja saman alana mutta toisessa yrityksessa tyoskentelevien
asiantuntijoiden kanssa. Sen kokevat hyvinkin merkittavdks ne henkil6t, joiden omassa yrityksessa

oma o0sasto on hyvin pieni tai on itse ainut alansa asiantuntija.

Koulutuksina on ollut enimmakseen johtotehtdvissd toimiville suunnattua tutkintotavoitteista
koulutusta mutta myds hyvin yleista liiketoi mintaosaamisen koulutusta, jonka jarjestamisessa pyritéan
usein toimimaan niin, etta osallistujia olisi poikkifunktionaalisesti saman yrityksen eri osastoilta.
Koulutuksien ohjaamisessa ja laadun varmistamisessa on ohjausryhmétydskentelylla merkittava rooli.
Ohjausryhmisséd mukana olevat ovat kouluttgjatahon ja verkoston edustgjia, henkilGstéhallinnon
edustajia eri yrityksistd, opiskelijoiden esimiehidtai tydpaikkaohjaajia seké opiskelijaedustajia.
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Verkoston toiminta alkoi aikoinaan ESR-rahoitteisella projektilla mutta on sittemmin vakiintunut niin,
ettd toimintaa varten on perustettu yhdistys. Tala hetkella verkostoa pyorittéd kolme henkil6a.
Verkoston toiminnan lagjuutta ja vaikuttavuutta oman alueensa yrityseldmaan haastateltava kuvailee
nain:
" Meilla on se hyva, kun verkostossa mukana olevissa yrityksissa tyoskentelee 7000
henkiloa, niin siind on jo niin paljon massaa, ettd esimerkiks koulutushankintoja
tehdessd tai muuta jarjestdessa kylla meta kuunnelaan.”  (Verkoston
kehittami spaallikko)

Verkoston talous pyorii jasenyritysten maksuilla. Mukaan tuleva yritys maksaa jasenmaksunsa

liittyessddn verkostoon ja sen jadlkeen aina vuosimaksunsa vuosittain.

Tulevaisuuden haasteina verkostossa nahdaén useammalle yritykselle yhteisen hankkeen jarjestéamista
tuottavuusohjel mana seka osaamisen taloudel lisen mittaamisen toteuttamista. Verkosto on myds saanut

rahoitusta virtuaalihankkeeseen, eli osaamisen kehittamiseen verkkoavustei sesti.

Aineisto:
e Verkoston raportti 2002-2005
e Kehittamispaallikon haastattelu syksylla 2005

e Verkoston www-sivut

4.3 CASE llI: Metalli- ja kumialan verkosto

Case I11:n seudulla on nahty ja koettu hyvin toimivia ratkaisuja, joita eri toimijat, kuten tyéhallinto,
yrityspalvelukeskus ja koulutusorganisaatiot, ovat yhdessd pystyneet rakentamaan. Aluetta kuvaa
aktiivisuus tydvoimapoliittisessa toiminnassa ja erilaisten hankkeiden jarjestamisessa. Tassa yhteydessa
esitelléén kaks toimivaa verkostoa. Metallialan verkosto on aloittanut toimintansa vuonna 2002 ESR-
hankkeena, joka on paéttyméassa vuoden 2005 loppuun mennessd, mutta TE-keskus on kehottanut
hakemaan sille jatkoa, koska mallin toteuttaminen on néhty onnistuneeksi. Kumialan verkosto on
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aoittanut toimintansa syksylla 2005. Sen toteuttamisessa hyddynnetddn hyvin pitkélle metallialan
verkostosta koituneita kokemuksia.

L ahtokohtana on ollut verkottaa paikallisia yrityksia yhteistyohon. Metallialan yrityksista hyvin monet
tekevat alihankintaa. Verkostoitumisen katsottiin tapahtuvan luontevimmin koulutuksen kautta.
Lahtokohtana e siis ollut rakentaa koulutusverkostoa, vaan koulutuksien jarjestaminen tuntui hyvalta
alkusysaykselta toiminnalle.

Toiminnan tavoitteita gateltaessa voidaan puhua teollisen toiminnan kehittamisesta alueella. (Vrt.
my6s Henttonen 2002, 53.) TassA yhteydessa nousee huolenaiheeks lagempikin nakokulma:

tydpaikkojen sdilyvyys tdman seudun alueella mutta sen liséksi myds koko Suomessa.

"Niin, etta yritykset pysyy kilpajuoksussa mukana ja pystyvat sopeuttamaan omaa
toimintaansa tuleviin vaatimuksiin. Se on vahan elamisen ja kuolemisen taistelua, etta
pystytdan elaa siind mukana mita Suomessa voidaan enda valmistaa. Se vaatii tietenkin
paljon uutta osaamista ja koulutusta, ettd pystytddn tuottavuutta lisdaméaan.
Ykkostavoite el ole, vaikka ESR-rahoilla tehdaan, niin tyodllistdd enda ihmisia lisaa.
Vaan kylla se on sellaista myllerrysta missa taa meidan teollisuus kaiken kaikkiaan on,
ne tybtehtavat ja tuotteet muuttuu ja tuotantomenetelméat muuttuu. Jos e siina
kilpajuoksussa pysytd mukana niin silloin kdy huonosti. Tyopaikat katoaa jonnekin.”

(Y rityspal vel ukeskuksen toiminnanjohtaja)

Aineisto:
o Yrityspalvelukeskuksen johtgjan haastattelu syksylla 2005
e Verkoston julkaisu

4.4 CASE IV: Muovialan osaamisverkosto

Case IV kuvaa osaamisverkostoa, joka on keskittynyt edistdm&in muoviosaamista ja muovin

teknologista soveltamista. |dea muovialan verkostosta syntyi vuonna 1994 lama-gjan vaikutuksesta,
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jolloin koulutus, laatu ja kehittaminen yrityksista saneerattiin pois mutta niiden tarve el havinnyt. Isot
muovialan yritykset paéttivat ulkoistaa nuo toiminnot. Ensimmaiset koulutushankkeet aloitettiin ESR-
tuen turvin vuonna 1996. Vuotta myéhemmin lagjennettiin tuotekehityshankkeisiin ja kolmisen vuotta
sen jdkeen saatiin laatulaboratorio, joka oli myos projekti. Télla hetkella verkoston keskusyksikkd on
oy-muotoinen ja maantieteellisesti se [0ytyy alueelta, jolle muoviteollisuutta on levittdytynyt paljon.

Verkoston jasenet ovat organisoituneet ry:ksi ja kayttavat itsestéén nimitysta yhteiso. Y hteison jasenet
ovat sjoittuneet eri puolille Suomea ja toimivat kukin yhteison edustajina seutukunnillaan tarjoten
omia, yhteison muiden j&senten seka yhteistyokumppaneiden palveluita asiakkailleen. Eli palvelu, jota
oma yksikkd e pysty tarjoamaan, hankitaan ensisijaisesti muilta yhteisdon j&seniltd. Resurssien
yhdistdminen tekee osaamisalueet monipuolisemmiksi, ndin tayttyvét vaativienkin asiakaskuntien

tarpeet. My6s osallistuminen kansainvalisiin suuriin projekteihin mahdollistuu téta kautta.

Yhteison j&senind on koulutuslaitoksia ja tutkimuslaitoksia tai néiden osia, yhtidita tai yksityisa
liikkeenharjoittajia, joilla on korkeatasoista teknologista, koulutuksellista tai kaupallista osaamista.
Hallinnollisesti jokainen yhteison jasen on itsendinen mutta ne kyttavéat toiminnassaan yhteison logoa
omien tunnuksiensa ohella. YhteisdllA on monia yhteystyokumppaneita, jotka edesauttavat
sopimuspohjaisesti yhteison toimintaa mutta toimivat kuitenkin ilman yhteison logoa.

Verkoston keskusyksikdssa tyoskentelee 12 henkildd, joista nelja tydskentelee koulutusosastolla.
Keskusyksikon tehtavana on huolehtia halinnosta ja yhteismarkkinoinnista. Se tarjoaa my6s
jasenilleen erittain kattavia palveluita tyOyhteisbn osaamisen kehittdmiseen ja ty6hyvinvoinnin
lissdmiseen.  N&itd ovat  esimerkiks apu  tyotyytyvéisyyskartoituksien  tekemiseen,
kehityskeskusteluiden toteuttamiseen tai rekrytointiin liittyviin pulmiin. Tarkedd on myos saada tukea
tavoitteiden asettamisessa ja palautteen kerd@misessd. Kéaytettdvissa on myo0s tiettyja mittareita
koulutuksen vaikuttavuuden selvittémiseksi.

Koulutusosasto on panostanut paljon yrityskohtaiseen koulutukseen. Sen tarkoituksena on
mahdollisimman hyvan joustavuuden tarjoaminen, koulutus pystyt&an jarjestdmaan juuri silloin, kun se
yritykselle sopii, tarvittaessa vaikka viikonloppunakin. Koulutuksia halutaan toteuttaa ” avaimet kateen”
-periagtteella. Tala tarkoitetaan sitd, etta verkoston keskusyksikon koulutusosasto selvittda yrityksen
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puolesta, mita yritys tarvitsee ja milloin, ja sen mukaisesti koulutus jarjestetéén yritykselle. Yritykselle
jéatehtavaks paéttéd vain lahinna koulutukseen osallistujat.

Aineisto:
e Koulutusosaston pdallikén haastattelu syksylléa 2005

e Verkoston www-sivut

4.5 CASE V: Pienen seutukunnan yritysverkostohankkeet

Case V:n seutukunnan teollisuustuotanto on aiemmin nojautunut puuteol lisuuteen, josta tyOpaikat ovat
rgjusti vahentyneet viime vuosina. Alueelle tarvittiin korvaavaa toimintaa, jota ryhdyttiin ensin
toteuttamaan ESR-hankkeen turvin ja sen jalkeen muutaman vuoden gjan koulutuskuntayhtyman
lilkelaitoksen toimintana. Téala hetkella yritysverkostoja koordinoi kehitysyhtio. Tulokset ovat
mainitsemisen arvoisia: pienelld alueella on syntynyt useita vireita yritysverkostoja ja niissa toimivien
yrityksien yhteistoiminnalla on aikaansaatu uusia yrityksid. Osa verkostoista muodostuu samalla
toimialalla toimivista yrityksista, kuten matkailu- ja hyvinvointipalvelut, metalli- ja muoviteollisuus,
bio- ja ympéristéteknologia seka puuteollisuus. Hankkeita on laitettu pystyyn myds siten, etté tietyn
yhteisen tavoitteen ympérille on kerdéntynyt eri toimialojen edustgjia. Voimansa ja osaamisensa
yhdistdmalla yritykset ovat verkostona pystyneet tarjoamaan suurempia kokonaisuuksia kuin mihin
yksikdan niistd yksin kykenisi. Haastateltavamme kertoo verkostosta, jossa on mukana eri alan osagjia

maanrakennusalalta, séhko- ja LV I-alalta, insinddritoimistoja ja konepajoja:

” Sehan on se valtti verkostossa, etta yhdella pienella yritykselld, kun on pk-yrityksia,
eihan niilla yhdella ole riittdvaa kapasiteettia, ettd ne pystyis tarjoamaan tallaisia
isompia kokonaisuuksia, kv-urakoita.” (kehitysyhtion toimitusjohtaja)

Aineisto:
e Kehitysyhtion toimitusjohtgjan haastattelu syksylla 2005

e Verkoston www-sivut
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4.6 CASE VI: Lasialan verkosto

Lasialan verkosto on ESR-hanke, jonka tarkoituksena on ollut tuottaa ammattitaitoista tyévoimaa
alueensa lasialan yrityksille. Lasialdla e ole olemassa lainkaan perustutkintoa ja siksi hankkeen
tavoitteena onkin ollut rakentaa toimiva koulutusmalli aalle. Kolmen vuoden aikana on toteutettu
kuusi rekrytointikoulutusta yhteishankintakoulutuksena. Koulutuksen suorittaneita on 57 henkil 68,
heista 39 on tydllistynyt lasialan yrityksiin. Kokonaisluku tyollistyneistéa on 49, kun huomioidaan myos
muilta aloilta tydpaikan | Oytaneet.

Mukana olevat yritykset ovat sitoutuneet alusta alkaen gjatukseen, ettd ne toimivat tyollistgina
koulutuksen jélkeen. Alkuperédisend ideana oli muodostaa osagjapankki niitéa henkilGité varten, jotka
eivat mahdollisesti heti tyollistyisi koulutuksen jalkeen. Lasiala on hyvin pitkéle kausiluonteista tyota
ja siks vuokratybvoimaa on perinteisesti adala kaytetty paljon. Osagjapankin toimintaa ryhtyi

hoitamaan henkil 6stévuokrausyritys.

Osagjapankki e ideana kuitenkaan toteutunut siind muodossa kuin oli tarkoitus. ”Ongelmaksi”
muodostui se, ettd koulutuksensa hyvin suorittaneet tydllistyivat nopeasti, usein siihen yritykseen,
johon olivat jo koulutuksen aikana luoneet suhteita tydssdoppimisen muodossa. Mutta vdhemman
koulutuksessa menestyneet henkilot eivat kaytannossa oikein kelvanneet osaajapankkiinkaan.
Henkilstovuokrausyrityksen roolina oli etsia tyotéa koulutuksen suorittaneelle henkilélle koulutuksen
jalkeen mahdollisesti joltain muulta alalta, jos ty6ta el lasialalta l6ytynyt. Periaatteessa voidaan gjatella,
ettd osagapankkia kaytettiin, kun koulutuksessa oleva koulutuksen jalkeen tydskenteli yrityksessa
henkil 8stovuokrausyrityksen kautta neljan kuukauden gjan (aika joksi henkil stévuokrausyritys tekee
sopimuksen) ja sen jalkeen yritys otti taman henkilon ”omille kirjoilleen”.

Aineisto:
e Projektipdallikon haastattelu syksylla 2005

e Verkoston www-sivut
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5. Verkostojen organisoituminen
5.1 Verkoston tehtavat

Tassa tutkittujen verkostojen tehtaviks voidaan méaritella paikallisen elinkeinoeléman edistdminen ja
yritysten kilpailukyvyn kasvattaminen. Téhan verkostot pyrkivéat lisddmalla tyontekijoiden osaamista
koulutus- ja kehittdmistoiminnalla. Yritysverkostojen tutkijat (Hailikari ym. 2000 ja Alhava 2004)
yhtyvét gjatukseen verkostojen térkeastd roolista osaamisen levittgind seka aueellisen ja kansallisen

kilpailukyvyn kasvattajina.

Usein yritykset nékevét koulutuksen jarjestamisen ldhes ainoaks verkoston tehtéavaksi. Verkostolla on
kuitenkin muitakin tehtévid, jotka ulottuvat verkoston rakentamisesta ja yll&pidosta sen lagjentamiseen
ja siksipa verkostoyhteisty6 asettaa monenlaisia vaatimuksia verkoston jésenille. (Hailikari ym. 2000,
25) Yritysten térked tehtéava on valittéd koulutustarpeita koulutuksen tarjogjille. Koulutuksen tarjogjien
rooli on toimiatoisin péin, eli valittéa tietoa yrityksille koulutustarjonnasta ja uusimmasta tieteel lisesta
tiedosta. (kts. Henttonen 2002, 69.) Verkoston integraattori toimii usein térkedna vélikatena yritysten ja
koulutus- ja kehittdmisorganisaatioiden keskimaastossa.  Integraattori  selkiyttd8d runsasta

koul utustarjontaa yritysten suuntaan (vrt. Jarvensivu ja Vakama 2005).

Verkoston sisdta |oytyy erilaisia vastuutehtdvida eri toimijoille. Projektikoordinaattoria tarvitaan
verkoston kokoamiseen, tavoitteiden ja strategian luomiseen, verkoston jasenten motivointiin ja
toiminnan organisointiin. Useimmissa verkostoissa koettiin varsinkin projektin kaynnistémisvaiheessa
koordinaattorin tehtavéksi tiedottamisesta huolehtiminen ja tehokkaimmaksi keinoks tassd nahtiin
suora yhteydenotto yrityksiin. (kts. myds Henttonen 2002, 35.) Koordinaattorin tehtévét sisdltavét
paljon vastuuta ja niista selviytyékseen koordinaattorin on tunnettava verkostoyrityksien toimintaa ja
niiden tarpeita sek& onnistuttava solmimaan yritysten kanssa luottamuksellisia suhteita. (vrt. Suominen
2004, 57.) Toki koordinaattorin tukena on koko muu verkosto, kuten seuraava haastateltavamme
vakuuttaa. Han kertoo kokemuksestaan, miten kaikki alan yritykset on saatu mukaan verkostoon

toimimalla yhtei stydssa merkittavien seudullisten tahojen kanssa.
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PV: Teidan metallialan verkostossa on kaikki alan yritykset mukana. Miten te olette

saaneet ne kaikki houkuteltua mukaan?

Yrityspalvelukeskuksen toiminnanjohtaja, metalli- ja kumialan verkostot: ” Kun saa
yhden henkilon [ projektiin palkatun henkilon] keskittymaan siihen asiaan ja kun on sitéa
ESR-koulutusrahaa, €li yritykset paasee osallistumismaksulla sisdan ja sen jalkeen se on
rakennettu hyvin joustavaks se koulutusten jarjestely. Ne nakee siind selkeén
synergiaedun, koska siind pystytdan yhdistelemdan ison yritygoukon tarpeet ja
tekemaddn koulutuksia yhteisesti. Sind on tietenkin oma etsikkoaikansa, ettd saadaan
luottamusta yritysten valille. Mutta siind on kiistattomat edut ja pikkuhiljaa ne kaikki
siihen mukaan saadaan tavalla tai toisella. Tietysti tdhan liittyy kaikki meidan seudun
tahot yritysten lisaks, tiiviisti ammattikoulun ja tydvoimatoimiston kanssa sita

kaytannon tyota tehdasn.”

Yritysten tehtédvand on avata oma visionsa, joka vaikuttaa tyévoimatarpeiden ja koulutustarpeiden

ennakointiin. Toimivan yhteistydn synnyttdminen vaatii luottamuksellista suhdetta projektip&allikon

kanssa.

"Eli kerrotaan avoimesti, niin pitkalla tahtaimella kun pystytadn, etta minkalaista
tyovoimaa tarvitaan jatkossa. Niin, ettd kun projektipaallikkd sen vyyhdin avaa, niin
slla on 15 yrityksesta tallainen tieto. Nain Sitd synergiaetua pystyy selta
rakentamaan.”  (yrityspalvelukeskuksen toiminnanjohtgja, metalli- ja kumialan

verkostot)

Koulutusorganisaation tehtévand on luonnollisestikin  huolehtia opiskelijoiden / tyontekijoiden

koulutuksesta. Kun koulutus jarjestetdan tydvoimapoliittisena koulutuksena, on tydvoimatoimiston

tehtavana koulutuksen kil pailuttaminen ja muut hallinnolliset tehtavét.

Verkostossa toimivien yritysten tyontekijoiden tehtédvana on vastata tydeldméan muuttuviin

osaamisvaatimuksiin. Tyontekijoiltd vaaditaan joustavuutta, sopeutuvuutta ja kyky& oppia uusia

tehtavid. "Parjagjiks’” tydeldman muutoksissa muodostuvat ne henkil6t, joilta 10ytyy avoin asenne ja

halu oppianiita asioita, joita yrityksen menestyminen edellyttéa. (kts. essm. Kokko ym. 2000, 14.)
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Henkiloston kierréttamiseen liittyvalla osagjapankilla on tehtédvandan 10ytda tybvoimaa tarvitsevalle
yritykselle tyontekija Rekrytoinnista vastaavien henkildiden térkeiksi ominaisuuksiksi nousevat
yritysten tarpeiden tunnistaminen ja tulevai suuden tydvoimatarpeiden ennakointi. Verkoston tehtavaksi
voidaan ndhda toimiminen erdanlaisena véalittdaorganisaationa tychallinnon ja yritysten toiminnan
vdilla Tyohallinnon nakokulmasta katsottuna tallaisen verkoston toiminta on erityisen arvokasta,
koska se osaltaan korvaa niita tydnantajapal vel uita, joita paikallisen tydvoimatoimiston téytyis tuottaa,
mutta joiden toteuttaminen on tan& pavana suuremmassa mittakaavassa vaikeaa julkisen puolen
henkil 6stovahennysten vuoks.

" Meilla kylla taa tyottdmien tydnhakijoiden palvelu osataan ja se homma pyorii. Mutta
ulospéin, nimenomaan tyomarkkinoille ja tyGnantajille pain suuntautuva toimina meilla
on ollut lilan vahaista ja siihen el ole kauheasti panostettu. Ylipaatansa tana paivana
valtionhallinnossa muuallakin esitetdan tallaisia hurjia vahennystavoitteita, etta vakea
pitdis nain ja ndin paljon vahentdd. Meilla on tyovoimatoimistossa
maardaikaiskiintioita vahennetty, tana vuonna vahennetty ja ensi vuonna pienenee
todennakoisesti edelleen. Tybnantajiin suuntautuvaa palvelua meidan pitais lisata ja
sitd pitda tehostaa. Std meilld e ole ollenkaan liikaa. Meidan omat resurssit sen
toteuttamiseen on rajalliset, jolloin mun mielestd me saadaan téllainen
valittgjdorganisaatio tekemadn semmoista tyotd, mita me voitaisiin itsekin tehda ja mita
meidan pitais tehda mutta johon historiallisesta, organisatorisesta ja resurssisyysta me
e pystyta panostamaan.” (tyohallinnon edustaja, eri toimial ojen osagjapankki)

Jokaisella verkostolla on omat tapansa, miten ne tehtéviansa toteuttavat. Esimerkiksi osaamisen
kohtauspaikka kayttdd koulutus- ja kehittdmistoimintaa tukevana vélineenda systemaattista
ohjausryhmétytskentelya. Téllainen toiminta on osaamisen kohtauspaikan yks vahvuus, silla se on
vaikuttanut  tapahtumien laatuun, tuotteiden réaédtélditavyyteen, palveluntarjogien valiseen

uudentyyppiseen yhteisty6hon ja yritysten valiseen kehittémis- ja suunnittel uyhtei styohon

Ehk& kaikkein térkein verkoston tehtéava on uudenlaisten innovaatioiden luominen paikallisten yritysten

tarpeisiin. Innovaatiot toteutuvat kaytanndssa erilaisina toimintaideoina, kehittamishankkeina ja
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kehittamisprojekteina. (Kts. myods Kolehmainen 1997, 147.) Taman tutkimuksen case-verkostot olivat
kehittamishankkeillaan luoneet uusia vélineitd, uudenlaisia oppimisen tapoja osaamisen jakamisen
toteuttamiseksi. Naiden hyvien kéytantdjen syntyminen vaatii organisaatioilta ja verkostoilta
prosessindkokulmaa, kehitystarpeiden analysointia, resurssegja osaamisen kehittamiseksi seka aktiivisia
yksil6itd viemaédn muutosta eteenpain. Todellinen hyva kdytantd vaikuttaa positiivisesti yrityksen
osaamiseen ja Sitd kautta toimintaedellytysten parantumiseen, kilpailukyvyn vahvistumiseen ja
taloudelliseen kannattavuuteen. Hyvia kaytantgja on tarkoituksenmukaista levittéd muihin
organisaatioihin niiden hyddynnettavaksi. Kaytantéja on mahdotonta téysin erottaa ympéristtstéén
erillisks tutkimuskohteiks tai sirrettaviks tekniikoiksi. Uuden kaytdnnon soveltamisessa uuteen
toimintaympéaristoon tarvitaan kykya raatdoida uus gattelu- tai  toimintamalli  uuden
toimintaymparistoon soveltuvaksi ja uuden kohderyhman tarpeita vastaavaksi. (Henttonen 2002, 24
seké 64-65.)

Kaikki tutkimuksemme caset olivat toteuttaneet tai suunnittelivat parhaillaan hyvien kéytantojen
levittdmista. Sen vuoks haastatteluissakin korostui tiedottamisen rooli ja hyvien kaytantojen
dokumentoinnin merkitys samalla tavoin kun verkostotutkijat (mm. Henttonen 2002 ja Hailikari ym.
2000) tuovat esiin puhuessaan verkostoyhteistyon ja osaamisen leviamisen edellytyksistd. Muoviaan ja
metallialan verkostot olivat muita pidemmala konkreettisissa toimissa hyvien kaytantojen
levittdmisessd. Muovialan verkosto oli pystyttanyt “kaks sateliittia’, €li pienimuotoista
verkostokeskittymaa eri puolelle Suomea. Naiden ESR-projektien toiminta on aluks lahinna
koulutushankkeiden selvityksig, mutta suurempaa tukea ne saavat tarvittaessa keskusorganisaatioltaan
esimerkiksi teknologiahankkeissa. Metallialan verkostosta kerdantyneet tiedot ja kokemukset haluttiin
hyodyntéd samalla paikkakunnalla aloitetussa kumialan verkostossa. Kyseessd on siis jonkinasteinen

toisen verkoston toiminnan i mitoiminen.
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5.2 Verkoston integraattori

Tutkituissa osaamisen kehittéamis- ja kierrdtysverkostoissa keskeinen asema on asiantuntijapalvelun
jarjestgjdlla. Tama palveluntarjogja voi olla yksityinen, julkinen tai esimerkiksi yhdistysmuotoinen.
Asiantuntijaa voidaan kuvata eréénlaiseks palveluiden jarjestelmétoimittajaks tai integraattoriksi (vrt.
esim. Lith ym. 2005).

5.2.1 Integraattori ja sen tehtavat

Case-tapauksina esitellyilla verkostoilla on hyvin erilaisia integraattoreita. (vrt. Hailikari 2000, 35.)
Vaihtelun voisi ndhda johtuvan esimerkiks siitd, kuinka kauan verkosto on ylipédtdan toiminut tai
minkalaisessa verkostoitumisvaiheessa se on. Lyhyemman gjan toimineiden verkostojen integraattorit
ovat eri toimialojen verkostolla uusyrityskeskus, metalli- ja kumialan verkostoilla yrityspal vel ukeskus
seka lasiadlan verkostolla oppilaitos. Naiden verkostojen toiminta nojautuu hyvin pitkéle
projektirahoituksiin. Pidemman gan toimineiden verkostojen taustala aoitusvaiheessa oli my6s
projektirahoitus, mutta sittemmin toiminta on vakiintunut ja saanut uudenlai sen organi soitumismuodon.
Integraattorina  osaamisen  kohtauspaikassa on  yritysten védinen yhdistys. Muoviaan
osaamisverkostossa seka pienen seutukunnan yritysverkostoilla (case V) integraattoriksi on tullut

yritys, joka on muodoltaan osakeyhtid.

Seuraavaksi lyhyt katsaus integraattoreihin ja niiden tehtaviin kunkin verkoston kohdalla:

Eri toimialojen osagjapankissa integraattorina toimii projektin hallinnoija, paikallisen seudun
uusyrityskeskus. Toimintaa aloitettaessa paikallisen tydvoimatoimiston johtgjan mielipiteen mukaan
verkosto oli kannattavinta toteuttaa hallinnollisesti irti tyohallinnosta. Perusteluna tédle oli, etta
verkosto saisi enemman vapauksia toimia ja yrityksilla oliss enemméan mahdollisuuksia muokata
verkoston toimintaa. Kun tyohallinto e osallistuisi verkoston hallinnointiin, toiminta e torméis
byrokraattisiin esteisiin. Toinen painava tekija integraattorin valinnassa oli imagotekijala Kun
verkoston toimintaa ldhdettiin rakentamaan ”puhtaata poydatd’ (eli ilman sitovia yhteyksia

tyohallintoon), yritykset kokivat paremmin pystyvansa itse vaikuttamaan verkoston kokoamiseen ja sen
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toimintaan. Toisaalta eri toimialojen osagjapankki -verkostossakin on keskusteltu siitd, miksi tdman
tyyppinen toiminta ei voisi olla tyévoimatoimiston toimintaa. Verkoston rooli rakentuu samanlaisista
tehtavista tyovoimatoimiston kanssa: tyonvalityksesta ja tydvoimakoul utuksen jérjestamisesta. Lisdksi
rahoituskin on osittain jarjestynyt tyohallinnon kautta.

Osaamisen kohtauspaikka akoi projektina, jonka akuun panevana voimana oli paikallinen
kauppakamari. Toiminnan aikana on pohdittu kysymyksia siitd, mitka ovat tavoitteet ja kuka toimintaa
ohjaa - lopputulemana diirryttiin  julkisvetoisesta hankkeesta yritystenvaliseks yhdistykseksi.
Integraattorin rooli on ollut erityisen vahva hankkeeseen sitoutuneiden yritysten yhteyshenkiltiden

valisessd toiminnassa ja uusien yritysten sitouttamisprosessissa.

Metali- ja kumialan verkoston integraattorina toimii yrityspalvelukeskus, jonka pddtehtavana on ollut
yritysten verkottaminen. Ehk& muita verkostoja enemman juuri tama verkosto korostaa kolmen
keskeisen toimijan (aikuiskoulutusorganisaatio, tyévoimatoimisto ja yrityspalvelukeskus) jatkuvan

vuoropuhelun merkitysta.

Muovialan verkoston integraattorina on muoviaan yrityksia ja muovia kayttavia yrityksia palveleva
osakeyhtid, joka on keskittynyt edistdmadn muoviosaamista ja muovin teknologista soveltamista.
Integraattori huolehtii hallinnosta ja yhteismarkkinoinnista. Se jérjestdd myo6s lagjaa koulutus- ja

o0saamisen kehittdmistoimintaa

Pienen seutukunnan yritysverkostojen toimintaa organisoi ESR-hankerahoituksen jékeen
koulutuskuntayhtyman liikelaitos 4,5 vuoden gjan. Vuoden 2005 alussa perustettiin asiakkaiden ja
sidosryhmien toiveiden mukaisesti osakeyhtio, jota nimitetdan kehitysyhtioksi. Se vaikuttaa neljan
kunnan aueella ja on 100 %:sti ndiden kuntien omistama. Kehitysyhtion térkeimpina tehtéavina on
erilaisten hankkeiden koordinoiminen seutukunnan alueella

Lasialan verkostossa integraattorina toimii oppilaitos. Sen tehtévana on ollut rekrytointikoul utuksen
jarjestdminen. Siihen on kuulunut tydllistdmisesta kiinnostuneiden lasialan yritysten etsiminen ja
koulutuksen aloittavien henkiléiden valinta sekd koulutuksen organisointi ja toteuttaminen yhdessa

valtakunnallisen lasialan yhdistyksen kanssa.
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Nayttdis jossain maarin siltg, ettd gan kuluessa ja verkoston vakiintuessa tutkituissa verkostoissa on
sirrytty julkisorganisaatiovetoisista "hankkeista® kohti muunlaisten integraattoriorganisaatioiden
kayttoa ja sitd kautta toiminnan vakiintumista. Useammissa haastatteluissa tuli esiin, etta yritysten
keskuudessa julkisorganisaatioiden mukana olo koettiin jollain tavoin rajoittavaksi tai toiminnan
peldttiin keskittyvan liikaa julkisorganisaatioiden tavoitteiden toteuttamiseen — ndin esimerkiksi
osaamisen kohtauspaikan kohdalla, jossa siirryttiin julkisrahoittel sesta hankkeesta yhdistykseksi. Useita
verkostoja koordinoivan verkoston kohdalla oli yritysten toiveiden mukaan p&adytty perustamaan
integraattoriksi osakeyhtio.

" Sdosryhmilté ja asiakkailta pain — kartoitus tehtiin — tuli ehdotus, etté oy olisi kaikkein
luontevin yhtei styokumppani. Yrittdjille laheisempi kumppani, kun olemme yritys yritysten
joukossa. Olemme paikallisten yrittdjayhdistysten jasenia ja toimipaikka on yksityisen
vuokraamassa kiinteistossd.” (kehitysyhtion toimitugohtaja, pienen seutukunnan

yritysverkostot)

Kehitysmalli muistuttaa Irlannissa tavoitteellisesti kaytettyd mallia, jossa julkinen panostus
kohdennetaan toiminnan alkuvaiheeseen, minké jalkeen yritykset itse ottavat vastuun toiminnasta (ks.
Jarvensivu jaVakama 2005).

5.2.2 Integraattorin vastuu verkoston toiminnan vakiinnuttamisesta

Kaikilla hankerahoituksen turvin aoittavilla projekteillaja niihin mukaan tulevilla yrityksilla on edessa
vaistamatta kysymys, miten olisi mahdollista jatkaa toimintaa sen jakeen, kun julkista rahoitusta ei
endd ole kaytettdvissa. Suurin vastuu ongelman ratkaisemisessa on verkoston integraattorilla.

Kysyimme haastateltavilta yhtena teemana tul evai suuden ndkymié toiminnan jatkumisen kannalta

Metallialan verkosto oli vamistautunut tulevaan, eli luontevaks jatkumoksi oli alueella ryhdytty
rakentamaan metallialan palvelukeskusta. Yrityspalvelukeskuksen johtgja haastaa myds muita
toimimaan samallatavoin - valmistelemaan jatkoa jo hankkeen alusta léhtien.
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PV: Mika olisi ESR-hankkeiden jalkeen luontevin jatkumo?

Y rityspal vel ukeskuksen johtaja (metalli- ja kumialan verkosto): ” Sina pitéa hankkeiden
aikana rakentaa sellaiset kaytannot, olemassa oleviin organisaatioihin vastuuttaa
tiettyja asioita, etta e niin kuin palkkarahat loppuu, niin toimintaa tyssda. Meilla se
metallin osalta hoidetaan niin, ettd syntyy toisen asteen koulutuksen yhteyteen taa
koulutus- ja palvelukeskus, jonka tehtévaksi tulee yritysyhteistyon jatkuva yll&apitaminen
eri tasolla, kun se normaalisti on ammattikoulussa. N4 on sellaisia asioita, ettd ne
pitéa heti siind hankkeen alussa nostaa pdydalle. Se on myohéasta, jos siella ruvetaan
toisena vuonna miettimaan naitd. Usein myos |6ytyy rahoituksellisia keinoja, mutta

niiden petaaminen vie oman aikansa.”

Osadlle verkostoista toiminnan jatkomuoto oli vielda haasteena edessgpdin. Eri  toimialojen
osagjapankkiverkostossa  keskusteltiin  vilkkaasti, millA muodolla verkoston  toiminnan

vakiinnuttaminen olisi mahdollista

PV: Minkalaisia haasteita néet verkoston toiminnassa?

Tyoéhallinnon edustaja, eri toimial ojen osagjapankki: ” Projektirahoitus joskus loppuu ja
sksi nimenomaan taa, ettd pitdis saada jonkun tahon tai joidenkin tahojen
normaalitoiminnaksi. Sina e tallaista rahoituksen paattyessa uhkaa olisi. Kun se on
kuitenkin osoittautunut tarpeelliseksi. Tietenkin siind on kehittamista, e se ole mik&aan
sellainen automaattinen kone, vaan tyota vaatii ja panostusta koko ajan. Mutta
nimenomaan, ettd se saataisiin vakituiselle pohjalle. Se e olis sitg, ettéd joka toinen
vuos tai joka kolmas vuos haetaan erilaisia rahoituksia ja eletdan siind epavarmassa
tilanteessa, ettéd saadaanko vai eiko ja minkd verran saadaan. Haaste on nimenomaan,

etté miten se saataisiin pysyvaksi.”

PV: Minkdlaisia ajatuksia herattéaa jatko ei mita ajattelisit tapahtuvan ESR-
hanker ahoituksen jalkeen?

Projektikoordinaattori, eri toimialojen osagjapankki: "Kylla se ajatus on sellainen, etta
jos téa jaa yritysten omiin otteisiin téaa juttu niin taa kuolee siihen tdd homma. Tuolla
XXX:ssd (PV: kaupunki lahialueella) on ollut téllainen metallialan verkosto joskus
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tuossa 90-luvun puolivalissa joskus. Se toimi hyvin mutta sitten, kun se rahoitus loppui,
niin nama yritykset sopi keskenaan, etta joku vahan vuorollaan aina hoitaa tata. Mutta
kylla se sitten kuoli siihen. Ei niill&a ole aikaa keskittya tdhén asiaan ja hoitaa, el sita
tullut mitéan. Tietysti ne volyymitkin oli melko pieni& siella mitd ne meilla téssa on. Sen
verran paljon tassa pyorii porukkaa. Se on niin kuin auki se juttu, tietenkin me yritetaan
saada jatkorahoitusta, jos nyt e ESR:Ita niin jostain muualta. Kylla ndma yrityksetkin
on valmiita maksamaan varmasti enemman ja muuta. M& en usko siihen, etta taa
onnistuu sill&, ettd jos tdd on ihan taysin yritysrahoitteinen. Se voi olla, etta sielta jais
niin paljon pois ja sitten se kasaantuisi niille muutamille niin voimakkaasti. Se on niin
kuin auki ja siitd syksyn aikana kaydaan keskustelu - tyohallinnon, 1&hinna niin, TE-
keskushan se kaytanndssé on se kanava ja nédin - ettd miten sitten voidaan jatkaa vai
voidaanko.” (projektikoordinaattori, eri toimial ojen osaajapankki)

Tybvoimatoimiston edustgja ei koe eri toimialojen osagjapankin toiminnan olevan riittévan vakaalla
pohjalla, jos se perustuu muutaman vuoden valein anottavalle projektirahoitukselle. Koordinaattori taas
e usko siihen, etta toiminta pyorisi yritysten itsenséd omalla panostuksella ja niiden organisoimana.
Paivittaisen toiminnan pydrittdminen ohittaa tarkeydessi osagjapankista huolehtimisen. Maininnan sai
epaonnistunut kokemus ldhialueen verkostosta, jonka toiminta kuivui kokonaan, kun se ja yritysten
itsensa ohjailtavaksi. Eras yrityksen edustajista kertoi myds, etta yritysten on vaikea ottaa taloudellista
vastuuta etukéteen, saati maksaa palveluista ennakointitiedon varassa. Parempi vaihtoehto on ollut
nykyinen jarjestely, jossa kukin yritys maksaa jasenmaksunsa ja palveluiden kéytosta jalkikateen

toteutuneen mukaan.

Suurin osa haastatelluista verkoston jasenisté nakee, etté ilman julkista rahaa verkoston toiminnan
jatkaminen tdman hetkisella volyymilla saattaa olla melko mahdotonta. Osa haastateltavista haluaa
pitéd optimistista asennetta ylla ja uskoa, ettd hankkeen jatko jarjestyy tavalla tai toisella, koska
verkoston toiminta on tydllistanyt niin monia ihmisia ja ndiden osaamista on pystytty kehittdmaan
koulutuksen kautta. Toiveena pilkahti agatus verkoston toiminnan muuttumisesta normaaliksi
tydvoi matoi miston toiminnaks.

PV: Miten néet hankkeen tulevaisuuden? Jos jatkoa ei saataisi niin olisko yrityksilla

keskenaan mahdollisuus pyorittaa téallaista verkostoa?
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Koulutusorganisaation edustaja (eri toimialojen osagjapankki): ” Kylla ma uskon siihen,
etta tasta on tullut niin paljon hyvaa palautetta ja téhéan on koko ajan tulossa uusia
yrityksia, etta tda konsepti toimii. Se rahoitus jarjestyy varmasti tavalla tai toisella
taman hankkeen jélkeen. Mika se sitten onkaan, niin sitd mun on vaikea ajatella. Mutta
kun ajatellaan niitéa satoja ihmisig, jotka on tydllistyneet taman kautta ja niita yrityksia,
jotka ovat hyGtyneet taman konseptin toimivuudesta niin en usko, etteikd siihen 16ytyis

jotain muuta keinoa sitten kun ESR-rahoitus loppuu.”

PV: Olisko koulutusorganisaatio halukas ottamaan toiminnasta vastuuta enemman?

Koulutusorganisaation edustgja (eri toimialojen osagjapankki): ” Ei se ole poissuljettu.
Mutta toki se tarkoittaisi, etta koulutusorganisaation ajatus muuttuisi, eli tulis viela
enemman tyovoiman valitystoiminta siihen mukaan. Se riippuu paljon tulevaisuuden
rahoitusmallista, koska jos ajatellaan, niin ESR-saantdjen mukaan sama organisaatio el

saa olla systeemin kehittdja ja toisaalta sen kouluttaja.”

Edella olevan haastateltavan ndkemyksen mukaan koulutusorganisaatio voisi ottaa enemman vastuuta
verkoston tydvoiman kierrdttdmistoiminnasta. Han haluaa kuitenkin erikseen mainita, ettd jos
koulutusorganisaatio saisi tallaisia vastuual ueita osakseen, niin silloin sen koko toiminta-ajatuksen olisi
muututtava enemman tyévoiman valitystoimintaan suuntautuvaksi. Sama kysymys esitettiin my6s
lasiadlan osagjapankin koulutusorganisaation edustgjalle (case VI), mutta hédnen mielipiteensd
tyontekijoiden Kierrétystoimintaa kohtaan oli jyrkempi. Hén vetosi siihen, etta oppilaitoksen
ydinosaamiseen e kuulu tyonvalitystoiminta, vaan sitd varten on olemassa tydvoimatoimistot ja

henkil 6stévuokrausyritykset.
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5.3 Verkostoyritysten diversiteetti

5.3.1 Millaiset yritykset verkostoituvat?

Case-tapauksista tehtyjen huomioiden mukaan on nahtévissa, ettd verkostoituminen tapahtuu niiden
yritysten kesken, jotka ymmartavat yhteistyon merkityksen. (vrt. Suominen 2004, 49.) Kiinnostus
verkoston toimintaa kohtaan nousee usein jonkin yhteisen intressin pohjalta, esimerkiksi uuden
asiakaskunnan tavoittamisesta, markkinointialueen kasvattamisesta tai uusien tuotekehitysideoiden
synnyttdmisesta. (kts. myos Hailikari ym. 2000, 30.) Tavoitteet voivat olla sellaisia, joiden
saavuttamiseen tarvitaan pienten yritysten voimavarojen yhdistéamista niin, etta pystytéén vastaamaan
suurtenkin asiakkaiden tarpeisiin. (vrt. Henttonen 2002, 53.) Hailikarin ym. (2000, 25) ja Suomisen
(2004, 49) mukaan verkoston yhteistyd rakentuu selkedsta vastuunjaosta, yhteisista tavoitteista,

avoimesta kommunikaatiosta ja tiedon |eviamisesta.

" Kylla ndissd meidan verkostoissa on se tarkoitus ollut, etta yhdessd kun he hoitaa
hommia, niin niiden kilpailukyky ja osaaminen kasvaa ja koko markkinointivoima. He
saavat tdman verkoston kautta lisda asiakkaita, myynti lisdantyy, tapahtuu toivottavaa
tuotekehittelyd siind verkostossa. Sina tavallaan toinen toimii toisen sparraajana ja
konsulttinakin. (kehitysyhtion toimitus ohtaja, pienen seutukunnan yritysverkostot)

Toiseksi verkoston toimivuuden kannalta merkitykselliseksi nousevat aineistossa yhteisesti sovitut
sdanndt ja arvot. Niiden merkitys korostui eri toimialojen osagjapankissa. Haastattelussa kysyttiin,
miten heidan yrityksessdan on koettu se, etté yritys osallistuu tietyn tyontekijan kouluttamiseen, mutta
hetken pé&asta tuo koulutukseen laitettu panos saattaa Siirtya toisen verkostossa toimivan yrityksen
hyodyks vakinaistamisen my6td. Yks yrityksen edustgjista vastaa kysymykseen vakuutellen, etta
minké&anlaista kateutta el ole ollut ndhtavissa yritysten keskuudessa:
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" Ei sellaista ole tullut. Alunperinkin kun sadnnét tehtiin niin tehtiin ne sen mukaisesti,
ettd kuka tahansa saa ottaa. Sta on ehka tasapuolisesti kaytetty.” (tuotantopaallikko I11,
eri toimialojen osaaj apankki)

Myo6s osaamisen kohtauspaikassa (case 1) toiminnalle oli méaritelty arvot, joihin mukaan tulevien
yritysten on sitouduttava. Arvoina ovat luottamus ja avoimuus, edelldkévijyys ja innovatiivisuus,
laadukkuus ja osaaminen sekd tasa-arvo ja kumppanuus. Arvomenettelylla tehdddn mahdolliseksi se,
ettd koulutustilaisuuksiin osallistuvat henkilét voivat tietyssa mittakaavassa kertoa yritystensa
kaytanteistd. My0s yritysverkostojen tutkijat (mm. Hailikari ym. 2000 ja Suominen 2004) nostavat
luottamuksen verkoston toiminnan ehdottomaksi edellytykseksi. Ilman luottamusta ei voida saada
aikaan yhteisia tuloksia ja oppimista elka resurssgja véttamatta yhdistetd tarkoituksenmukaisella
tavala Luottamuksen  katsotaan  rakentuvan  odotusten  avoimelle  julkituomiselle,
oi keudenmukai suudelle ja verkoston jasenten erilaisten roolien tunnistamiselle ja selkiyttamiselle.

Verkostojen yhteisilla sddnndilla halutaan siis selvittédd, miten verkostossa tulee toimia ja mita
yhteistyokumppanuudelta odotetaan. Verkoston jasenten on yhdessd pystyttavd miettimaan ja
suunnittelemaan, jotta sen kaikki jasenet pystyisivdt suuntaamaan toimintaansa yhteisen tavoitteen
hyvaksi. (vrt. Hailikari ym. 2000, 30 ja Suominen 2004, 55.)

Vield kolmanneksi merkittavaks tekijaks verkoston muodostamisessa haastateltavat nostavat sen, etta
verkoston on tarkedéa rakentua yrityksista, jotka eivét kilpaile keskendan. (vrt. Hailikari 2000, 31.) Se
on edellytyksena avoimelle kanssakdymiselle. Vaikka tarkastelussamme oli mukana verkostoja, joihin
kuuluu saman alan yrityksia (eri toimialojen osagjapankki ja osaamisen kohtauspaikka) niin yritysten
vamistamat tuotteet olivat kuitenkin erilaisia (esim. metallialan yrityksistd yks vamisti
metallirullakoita, toinen kylmélaitteitaja kolmas jotain muuta) ja nain ollen kilpailutilannetta ei paéssyt
syntyméaan. Pienen seutukunnan usean eri verkoston koordinoinnista vastaava henkild esittéa

kasityksensa seuraavasti:

" Harvoin ne aivan suoraan on kilpailijoita keskendan.” (kehitysyhtion toimitusjohtaja,

pienen seutukunnan yritysverkostot)
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Kilpailutilanne on pystytty valttamaén verkostoissakin, joihin kuuluu saman alan yrityksié. Esimerkiksi
muoviaan verkostossa (case 1V) toiminnan |ahtokohtana on, ettd jokainen verkoston jasen tarjoaa
omalla seutukunnallaan myds muiden verkostoyritysten palveluita asiakkailleen silloin, kun ei itse
pysty asiakkaan tarpeita tayttaméddn. Kilpailemisen sijasta voitaisiin puhua toisiaan taydentévista

yrityksista.

Eri toimialojen osaajapankkiverkoston (case 1) koordinoinnista ja palveluiden tuottamisesta vastaavat
henkil 6t korostavat, kuinka verkoston toimivuuden kannalta on térkes, etta verkostoon kuuluu erilaisia
yrityksa Verkoston tyollistamisgatus edellyttéd, ettd yritysten sesonkigjat sijoittuvat eri aikaan
vuodesta.
PV: Minkalaiset yritykset voivat toimia samassa verkostossa?
Koulutusorganisaation edustgja, eri toimialojen osagjapankki: ” Lahinnd on Kkysymys
gitd, ettd tyovoiman tarvehuiput jaksottuu eri aikoihin. Tahdn mennessa nama
verkoston tyontekijat on ollut tekemassa naita yksinkertaisia teollisuustéita, jotka sitten
pienella perehdyttamisella pystytadn tekemadn erityyppisissa tehtaissa. Sind mielessa
el ole mitdan rajoitusta. En nékisi mahdottomana, etté siihen tulisi ihan toisenkin alan
firmoja mukaan. Enemmanhan se on kiinni siitd, ettd ndmé ihmiset, jotka on siina
ketjussa miten he haluaa ja sopeutuu erilaisiin tehtaviin. Yritykset itsessadn nehan
tarvitsee vaan osaavaa tydvoimaa. Se me pystytddn tarjoamaan. En lahtisi tassa

vai heessa er ottelemaan mitaan pois sielta [ verkostosta] .”

Edella oleva haastateltava e halua tehda kovin tarkkoja toimialargauksia verkoston
rakentamisvaiheessa. Jos verkoston lagjentumisesteita etsitéan, niin tallaiseks han mainitsee ongelmat
tyontekijoiden sopeutumisessa. Verkostoon kuuluu hyvin erilaisia tyonantagjia, joista suurin osa on
teollisuusyrityksid, mutta mukana on myds palvelualan ty6tad. Erilaisista tyotehtavista toiseen
siirtyminen vaatii melkoista joustavuutta tyontekijoilta. Muita esteitéa verkoston lagjentumiselle voivat
olla verkoston rajalliset resurssit. Onko verkostolla mahdollisuus vastata kaikkien yritysten tarpeisiin
esim. koulutustarjonnan hankinnassa seka riittédko verkoston resurssit, jos yritykset ovat kovasti
hajautuneet eri toimialoille tai alueille. Tala hetkella on jo tormétty tdman tyyppisiin ongelmiin.
Pitkalle teollisuusyrityksista koostuvan osagjapankin joukossa on muutamia markkinoinnin yrityksia,

joiden tarpeisin e vastaa teollisuusyrityksia varten rakennettu koulutus. Verkoston
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koul utusorgani saation edustaja toteaakin, etta téllaisissa asioissa on syyta miettid, kuinka pienen joukon
takia kannattaa kayttda yhteisia resurssgja. Jos kysymyksessd on vain yksittéinen yritys, niin tuolloin

koulutus voisi olla helpompi toteuttaa yhtei shankintana tyvoimatoimiston ja yrityksen kesken.

Haastateltaviemme kokemuksen mukaan tyontekijoiden kierrdttdmisverkostoa rakentaessa olis hyva
suosia paikalisuutta. Téhan viitattiin jo teoriaosuudessa (Korhonen 2002). Paikallisuus oli yhteinen
tekija henkiloston kehittamistoimintaa harjoittaville yrityksille, silla kaikki verkostot muovialan
osagjaverkostoa lukuun ottamatta toimivat melko pienella maantieteellisella alueella. Esmerkiks
lasialan verkosto (case VI) on syntynyt alueelle, jossa on jo maailmanlagjuisesti verraten melko
huomattava lasialan keskittyma. Keskittymassa tydskentelee noin 2000 lasialan ammattilaista. Koska
lasialalta on puuttunut ammatillinen perustutkinto, keskittyman yritykset |ahtivat rakentamaan téllaista
yhdessa turvatakseen ammattitaitoisen tyévoiman saannin. Toiminnan onnistumisen kannalta on ollut
tarkedd, ettd yhden seudun kokoisella alueella on riittavéasti erilaisia saman toimialan yrityksia
Opiskelijat ovat saaneet oppia ndista eri yrityksista.

” Oppilaitoksemme on perinteinen metallialan osaaja, lasialan asiantuntemusta meillé el
ole. Joudumme turvautumaan ulkopuoliseen apuun. Malli on toiminut siten, kun
asiantuntemus on niissa yrityksissd, niin niista yrityksistd on tullut kouluttajia
kouluttamaan néita oppilaita. Vahvana yhteistyokumppanina on valtakunnallinen
lasialan yhdistys, johon kuuluu kdytanndssa kaikki Suomen lasinvalmistajat enemman tai
vahemman. Seltd on ollut paakouluttaja, joka on meidan kanssa kehittényt tata
koulutusta yhdessda. Meidan oppilaitoksesta on tullut téllaiset perugutut, mita me
pystytaan kouluttamaan: tietotekniikka, tydturvallisuus ja muut jutut. Suurin osahan tastéa
koulutuksesta on kaytannon tydssa oppimista. Jos ajatellaan lasia elementting, niin el sitd
kasittelemaan opi lukemalla kirjoja, vaan kylla se ihan sita on, etta se taytyy tekemalla
oppia. Kaytanndssa meidan koulutuksen pituus on nelja kuukautta ja yksi kuukaus siitéa
on ns. teoriakoulutusta. Se kolme kuukautta on tydssa oppimista, tehdadn ihan oikeita
toita. Stten kun téaa koulutus on tulossa paatokseen, niin toivon mukaan on niin, etta téa

oppilas sijoittuu toihin.” (Projektipdallikkd, lasialan verkosto)
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Jos maantieteelliset etéisyydet olisivat kovin suuret, edelld kuvattu toiminta e olis mahdollista.
[Imeista on, etté koulutusta toteuttavan verkoston paikallisuus on térkea tekija myos opiskelijoiden

tydllistymisen kannalta: |ahialueella on useita eri tydpaikkavai htoehtoja.

Vaikka case-verkostojen edustgjat kilpaa ylistavét, kuinka hyvin asiat ovat télla hetkella verkostossa,
on heilldkin kokemuksia alkuvaiheen kangerteluista. Eri toimialojen osagjapankki joutui rakentamaan
uskottavuuttaan pitk&an, koska monet kyseenalaistivat verkoston suunnitelmia alkuvaiheessa - miten
elintarvikealan yritys vois toimia samassa verkostossa metallialan yritysten kanssa. lhan helppoa el
ollut vakuutella tyonantgjille, ettd hitsauksen tulityokortin suorittanut tyontekij& voisi suorittaa

hygieniapassin ja néin ollen hankkia valmiuksia kummassakin tehtaassa tyoskentelya varten.

"Sind alkuvaiheessa, kun ma kavin naita yrityksid lapi ja kavin katsomassa,
minkdlaisia toita siella tehdaan. Niin ma sitten vaan itse ajattelin, etta el ole mitaan
estettd sille, vaikka toisessa tehdadn maidosta ja toisessa metallista tuotetta, niin tyé on
kuitenkin aika samannakoista. Slloin mua vahan varoiteltiin, etté tdssa menee puurot ja
vellit pahasti sekaisin. Tassa menee nama eri alat ja eri palkat. Ei t&a tule toimimaan.
Nyt kun katson jalkeenpéin, niin se on ehdottomasti taman projektin vahvuus, etta niita
tyopaikkoja on paljon, jotta tatd ketjua voisi ikaan kuin rakentaa naistd eri
madr aaikaisista toista. Slloin alkuvaiheessa niita lahti sellainen 7 yritysta perustamaan
tatd ja nythdn niitda on sellainen parisenkymmentd. Ollaan  laajennuttu
maantieteel lisestikin...” (projektikoordinaattori, eri toimialojen osaajapankki)

5.3.2 Millaiset yritykset eivéat verkostoidu?

Verkostojen edustgjat kertoivat haastattelussa monenlaisia syitd, miks jotkut yritykset eivét 1dhde
mukaan verkoston toimintaan. Maantieteellinen gjainti mainittiin esteena  tydvoiman
Kierrattdmisverkostossa. Kaukana asutuskeskuksesta sijaitsevaa yritystd eivat tyontekijat pida
houkuttelevana tyOnantgjana ja siks sinne voi olla vakea rekrytoida tyovoimaa. Myos
tydvoi matoimiston kautta tyoskentelemaan tulevia henkil 6ité koskettavat viralliset madraykset asettavat
tietyt ehdot tyomatkan pituudelle. Kokemus on kuitenkin osoittanut, etta riittavasti motivoitunut

tyontekija on valmis kayttdmaan aikaansa pidempiinkin tydmatkoihin.
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PV: Onko verkostossa ollut sellaisia yrityksid, jotka ovat aluksi olleen mukana ja
kilnnostuneita teidan toiminnasta mutta ovat sitten jostain syysta johtuen jaaneetkin

pois?

Projektikoordinaattori (eri toimialojen osagjapankki): ” On silla tavalla, ettéd téassa on
saattanut olla sjainti yks ongelma.. lhan alkuunsa meilld oli mukana yks yritys
elektroniikka-alalta. ... Se vaan oli sen verran syrjass, ettd meni niin kauan, nahtiin,
ettd siind el oikein ole mahdollisuuksia. Tavallaan se idea, kun se on sitten oma juttunsa
jossain. Tavallaan se maantieteellinen sijainti on tammoinen juttu. Mutta e nyt sitten
muuten. St& on saattanut olla sitten sellaisia, ettd ehka tarvetta ja tan tyyppisia olis
mutta yritys e sitten yrityksena ole halunnut téllaiseen kuvioon liittyd. Mitdhan méa nyt
sanoisin, mindhan niihin yrityksiin olen ollut yhteydessi. Tietysti siella voi olla

ennakkoluuloja ja kaikkea taman tyyppista siella on aika paljon.”

" Mutta meidan kokemus on kuitenkin se, ettd niin sanotusti hyvin motivoituneet
tyontekijat ovat valmiita liikkumaan, niin kuin pitéaiskin tapahtua. Ei se 50 km:n
tydmatka ole tappanut. Mutta kyllahan me paasaantoisesti pyritdan toimimaan niin, etta
se tyOpaikka loytyis jarkevan etaisyyden paastd kotoa. Se on vaan niin, etta
mahdollisuuksia pitda olla paljon, etta sitd hommaa voidaan rakentaa. Tasta
lahdettiin.” (projektikoordinaattori, eri toimial ojen osaajapankki)

Haastattelut osoittavat, etté esteeks verkostotoiminnalle muodostuu usein varsinkin pk-yrityksilla gjan
puute jarajalliset taloudelliset resurssit. (vrt. Kokko ym. 2000, 10.)

" Jos yrityksella on tarve koulutukseen, niin sen pitaisi ilman muuta olla mukana.
Klassiset selitykset, miks e lahdetéd mukaan on, etté e ole aikaa eika ole rahaa. Olen
huomannut, ettda ne firmat, jotka on hyvid, niin ne kouluttaa ja kehittdd itsedan
kiitettavasti. Ne ymmartaa sen merkityksen ja ne jarjestda sit aikaa. Mutta mitka sita
kipedmmin tarvitsisi, niin ne e ldhde mihinkdan sitten mukaan. Tietysti se on

ymmarrettava, ettd mitd pienempi yritys niin sitd vaikeampi sieltd on irrottaa vakea
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koulutukseen. Fyysisesti voi olla, etta pitdis olla kolmessa paikassa yhta aikaa niin
siihen neljanteen, eli koulutukseen, e endd sitten reped. Mutta mitd paremmin
menestyva yritys niin sita paremmin niilla on panostettu tdhan kolutukseen ja

kehittamispuoleen.” (koulutusosaston padllikk®, muovialan verkosto)

Koulutusosaston paallikkod toteaa, ettéd koulutukseen osallistumisesta joutuvat tinkimaén sité eniten
tarvitsevat pienimmaét yritykset. (vrt. Kokko ym. 2000, 10.) Kun esimerkiksi raaka-aineen hinta kohoaa,
on jostain muusta toimintamuodosta sddstettavd ja koulutukseen satsaaminen joutuu usein

ensimmaiseksi sdastotoi menpiteiden kohteeksi.

"Muovialalla on ik&vana puolena se, kun raaka-aineiden hinnat nousee kauheaa
vauhtia. Ne on tuplaantunut melkein téassa viimeisen vuoden aikana. Kuulin, etté viime
kuussa on 25 % ollut raaka-aineiden hinnan nousu. Stten kun niita e saa suoraa
tuotteisiin pistad, yrityksilla on talous aika tiukoilla. Koulutus on siina se, mista
helpoiten lahdetddn karsimaan. Haaste on se, etté yritykset nakisivat sen koulutuksen
tarpeen etenkin silloin kun taloudellisesti on tiukkaa, niin silloin siihen pitaisi panostaa,
ettd henkil6std tekis mahdollismman hyvaa ty6ta. Ja sitten kun koulutetaan noita
tuotannon tekijéita, niin silloinhan se tarkoittaa sitd, etta kun laatu paranee, niin
havikki pienenee. Ja yrityksen silloin taa roskiin heitetty raha pienenee. Slloin koulutus
on akkia maksanutkin itsensa takaisin.” (koulutusosaston paallikkd, muovialan

verkosto)

Haastateltavamme mukaan suuret yritykset ovat osaamisen kehittémistoimintaan kohdistamiensa
resurssien vuoksi etuoikeutetussa asemassa pienempiin yrityksiin néhden. Joillakin aloilla tutkimus- ja
tuotekehityskustannukset voivat olla niin suuria ja edellyttéa todella lagja-alaista osaamista, etta pk-
yrityksilla el ole mitddn mahdollisuuksia p&asta toimintaan mukaan. Liséks osaamisen kehittdmisen
tutkimus keskittyy lahinna niihin yrityksiin, joilla on varaa siihen panostaa. Néita tutkimuksen
tarjoamia ratkaisuja on helpointa toteuttaa tutkituissa ympéristdissd, joten tutkimustulokset eivéat
sindll&an valttdmatta soveltuisikaan pk-yritysten olosuhteisiin. (Hailikari 2000, 23 ja Kokko 2000, 11
seka Henttonen 2002, 20.) Pk-yritysten tulis tehda keskindista yhteistyota pystydkseen kilpailemaan
suuryritysten mittakaavaetuja vastaan. (Alhava 2004, 19.) Julkinen rahoitus antaa mahdollisuuksia pk-
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yrityksissd toteutettavalle osaamisen kehittdmistoiminnalle. Muun muassa Tykes- ja ESR-projektit
tukevat toimintaa, joilla panostetaan tiedon hankkimiseen ja sen jalostamiseen koko organisaation

kayttoon.

Edella siteerattu koulutusosaston paallikkd heittéd haastattelussaan yrityksille haasteen, jolla han
haluaa herétella yritygohtgia huomaamaan, ettd koulutukseen panostaminen e ole turhaa
pitkdnaikavalin tarkastelussa. Useimmat pk-yrityksista elavat kuitenkin hyvin lyhyen toiminnan
suunnittelun aikavdlin kanssa. Kun yrityksella e ole itsestéa riippumattomista tekijoista johtuen
mahdollisuutta suunnitella toimintaansa kovin pitkalla aikavalilla eteenpéin, j&& myds tyontekijoiden

Kaikki hanketoiminnassa olleet yritykset elvét ole halukkaita jatkamaan uusissa hankkeissa eika uusia
yrityksia ole valttdméttd helppo saada mukaan, varsinkin jos niiden verkostotoimintaan liittyvét
odotukset ovat ylimitoitettuja. Jotkut karsimattomimmista yrityksistd haluaisivat paasta kerd8maan
verkostotoiminnan hydétyja jo heti aoitusvaiheessa, vaikka kaytéanndssd se mahdollistuu vasta

my6hemmin yhdessa toi mimisen tuloksena.

PV: Millaiset yritykset ovat jaaneet verkoston ulkopuolelle ja minkélaisista syista
johtuen?

Kehitysyhtion toimitusiohtaja (pienen seutukunnan yritysverkostot): ”Niita on
monenlaisia syita. Jotkut haluaa toimia itsendisesti ja osahan toimiikin hyvin. Osalla on
se, ettd he e oikein hanketoiminnasta piittaa tai ovat kyllastyneet hanketoimintaan.
Niitdkin yrityksiéa on, jotka on ihan suoraan sanottuna kypsyneet tahan EU-
hanketoimintaan. Stten on niit4, jotka elvat halua sitoutua. Ja niita, jotka katsovat, etta
hyGtya pitéis saada heti seuraavana péivana. Jos sitd e ole heti kerrottavana niin eivat
ole varmoja, ettd saako niitd hyotyja vaikka puolenkaan vuoden paastd. On vahan

sellaista nakdal attomuuttakin.”

Konkreettiseks esteeksi verkostoitumiselle voi muodostua yksinkertaisesti se, etta yritykset eivét tieda
toisistaan juuri mitéén. Verkoston rakentaminen onkin aloitettava siten, etta yrityksille annetaan tilaa ja

aikaa tutustua toisiinsa. Jatkossakin on térkeda pitda ylla vuorovaikutteisuutta (vrt. Suominen 2004,



41

56.) Joskus jo olemassa olevat vuorovaikutusongelmat johtavat siihen, etta tietyt henkilot jédvét
tarkoituksella verkoston ulkopuolelle, koska henkilokemiat toisen yrittgan kanssa eivdt anna

mahdollisuuksia yhteistytn syntymiselle.

" Joskus on my6s hammastyttavaa huomata kuinka ihan lahellakin olevat yritykset elvat
tunne toisiaan. Ensin on lahdettava siita, etta ne on opetellut tuntemaan toisiaan, etta
paastdan kunnolla liikkeelle. Stten on yrittdjia, ainakin tassd matkailualalla olen
huomannut, ettd eivat halua olla jonkun toisen yrittdjan kanssa tekemisissa. Niita
inhimillisa syitd on.” (kehitysyhtion toimitugohtaja, pienen  seutukunnan
yritysverkostot)

Eri toimialojen osagapankki (case 1) haluaa |18hestya verkostoon liittymista harkitsevaa yritysta siten,
ettd minkdanlaisia velvoitteita el ole. Yritys saa tunnustella avoimin mielin, millaisia mahdollisuuksia
yhteistyon syntymiselle olisi. Sitoutumista pelk&aville yrityksille halutaan kertoa, etté ne eivét aluks

mukaan |dhtiesséan sitoudu mihink&an muuhun kuin yhtei styohon.

" M& olen lahtenyt siitd, ettd aina voidaan kdyda keskusteluja ennakkoluul ottomasti
Kysyen, ettd syntyisiko tasta jotakin. Koska myoskin on niin, etté voi olla, ettéa syntyis.
Me e tavallaan suljeta ketddn pois.” (projektikoordinaattori, eri toimialojen

0sag apankki)

" Tarkea on se viesti, kun yritys kuulee tallaisesta verkostosta, niin se usein mieltaa, etta
ahaa tassa on nyt joku taas myymassa jotakin. Vaikka tassahan on ikaan kuin kysymys
Sita, etta tad verkosto on naiden yritysten ikddn kuin omistama, jos ma kayttaisin
téllaista sanaa. Ja tata tehddan yhdessa. Ja kun ne sen tajuaa, etté ne e oikeastaan
sitoudu mihink&dan muuhun kuin yhteistyéhon. Ei ne sitoudu ottamaan yhtdan ihmista
toihin tai kouluttamaan yhtadn ihmista tai muuta. Se kehittyy se yhteistyd kunkin
yrityksen kanssa sSiten, miten me keskendadn sovitaan ja parhaaks nahdaan.”
(projektikoordinaattori, eri toimial ojen osaajapankki)
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Y hteenvetomaisesti verkostojen organisoitumisesta voidaan todeta kehittamisverkostoja tutkineen
Suomisen tavoin (2004), ettd verkostotoiminta on ennen kaikkea yhteisty6td. Yhteistyé taas on
vuorovaikutusta. Vuorovaikutusta edistéa avoin tietojen jakaminen ja jokaisen verkoston jasenen
aktiivisuus kommunikoinnissa. Eri toimijoiden valisen vuorovaikutuksen kaynnistymiseen verkostot
tarvitsevat integraattorin, joka toimii aktiivisesti verkoston kokoamisvaiheessa ja sen toiminnan
yllapitddnd. Koulutuksen jarjestdminen toimii hyvand keinona verkostoitumisajatuksen eteenpéin

Viemi sessi

Verkostoitumista edistaviks tai mahdollistaviksi tekijoiksi voidaan mainita:
o Verkostoyritykset ndkevét saavansa yhteistydsta hyotyja.
o Verkostoyritykset luottavat toisiinsa, hyvéksyvét ja noudattavat yhteisesti sovittuja séantdja tai
arvoja.

e Yritysten, jotkaeivét kilpaile kesken&én, on helpompi verkostoitua.

Esimerkke & verkostoitumista estavisté / vaikeuttavista tekijoista:

e Maantieteellinen sijainti

e Heikot taloudelliset resurssit vahentdvéat mahdollisuuksia osallistua verkoston jarjestamaan
koul utustoimintaan

e Ajankayttbongel mat

e Sitoutumisen pelko

e Vasymys hanketoimintaan

e Vahdinen tieto muista yrityksista

e "Henkilokemiat” (Joidenkin yritysten edustgjat eivét tule toimeen keskendan)

e Verkostoitumisesta koituvat hyddyt haluttaisiin nahda heti
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6. Motivaatio verkostotoimintaan

Yritysten motivaatio verkostotoimintaan vaihtelee hieman sen mukaan, onko verkostoyhteistytn

tarkoituksena henkil 6ston osaamisen kehittaminen vai tyontekijoiden kierréttaminen.

6.1 Motivaatio yritysten valiseen henkilostdn kehittamisyhteistyohon

Yritysten motivaatio henkiloston kehittdmiseen liittyvaan verkostotoimintaan nayttéisi syntyvén
ensinnakin yritysten halusta ulkoistaa henkiloston kehittamiseen liittyvat toimintonsa ja saavuttaa

yhteistyon kautta kustannustehokkuutta.

" Rahahan se ratkaisee, eli yritykset toivoo, kun ne l&htee naihin hankkeisiin, etta niiden
panostukset tuottaa sitten ihan rahallistakin hyotya jossakin aikataulussa. Niitékin
onnistumisia on olemassa, efttd ovat saaneet tydtilaisuuksia.” (kehitysyhtion

toimitugjohtaja, pienen seutukunnan yritysverkostot)

V erkostossa toimimisen hyddyt mitataan yritysten menestymiselld, esimerkiksi lisdantyneina tilauksina
jasen myata liikevaihdon kasvuna. Verkostot mahdollistavat seké riskin etté kustannusten jakamisen ja
yhteistydpartnerin osaamisen hyddyntamisen. Yrityksen ei tarvitse osata tai luoda kaikkea tarvittavaa
itse, vaan ne voivat ottaa kdyttdon jo olemassa olevaa osaamista. Nain yrityksilla on suurempia
potentiaalisia mahdollisuuksia parantaa kilpailukykyaén kuin vain keskittymalld omien toimintojen
kehittamiseen tai niiden vélisen koordinoinnin parantamiseen. Parhaimmillaan verkosto toimii siten,
etta sen jasenet luottavat tosiinsa niin vahvasti, etta yritys [6ytda pulmiinsa konsultointiapua toisen
yrityksen jasenelta. (ks. myos Hailikari ym. 2000, 30 ja Kokko 2000, 11.)

"He saavat taman verkoston kautta lisdd asiakkaita, myynti lisdantyy, tapahtuu
toivottavaa tuotekehittelya siind verkostossa. Sind tavallaan toinen toimii toisen
gparragjana ja konsulttinakin.” (kehitysyhtion toimitugohtaja, pienen seutukunnan
yritysverkostot)
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Toiseks yritysten verkostoyhteisty® etenee usein erilaisten asiakkuussuhteiden kautta. Metallialan
verkostossa (case Ill) oli tavoitteena ennen muuta seudulla toimivien saman alan yritysten
verkostoyhteistyon  kehittaminen. Koulutus koettiin  luontevaksi  |ahtokohdaksi  yhteistydn
tehostamiselle. Seudun yritysten valill&a oli jo runsaasti olemassa alihankintasuhteita, mutta tiiviimmalla
verkostoyhteistydll& katsottiin voitavan edelleen parantaa yritysten kilpailukykyé. Liikkeelle 18hdettiin

isoimpien yritysten kautta, jotka luontevasti vetivéat mukaan toimintaan toi mittajayrityksensa.

" Ensiks isot yritykset ja pienet tulee myohemmin mukaan. Nain on kaynytkin ja tulee
kaymaan kumialan verkostossakin. Loppujuoksussa meilla on kaikki mukana. Metallissa
kaikki konepajat. Nyt on jo 1-2 hengen yrityksetkin tulleet mukaan.”
(Yrityspalvelukeskuksen johtaja, metalli- ja kumialan verkostot)

" Se verkottumistavoite on varmasti saavutettu, koska me ollaan téssi sivussa rakennettu
ammattikoulun  kehittamisekss metallin  koulutus- ja palvelukeskushanke, i
toimintaymparistotuella investoidaan uuteen tyostokeskukseen. Ammattikoulu on
lahtenyt rakentamaan uusia lisatiloja. Tassa on myos l1aaninhallitus ollut rahoittamassa
jotain koneita, laitteita sinne. Alkutavoite oli lahtea kehittamaan ammattikoulua niin,
etta turvataan tyovoiman saatavuus. Kyllahan se nyt punnitaan. Nama yritykset on
lahdossa tata jatkoa rahoittamaan, vaikka siind el sellaista konkreettista heti saatavaa
hyotya ole koulutusten kautta. Tad porukka on lahteméssa tukeen niita investointeja,
mitka turvaa niille sitd tybvoimaa sitten jatkossakin. Sellaiset yritykset, joille saadaan
tuotantokayttoa naiden laitteiden kautta, niin ne maksaa tietenkin heti jo enemman.”

(Yrityspalvelukeskuksen johtaja, metalli- ja kumialan verkostot)

Koulutusten kautta aloitettu verkostoyhteistyd on tuottanut yrityksille jo muitakin hyétyja
Vuoropuhelu seudun ammattikoulun kanssa on tiivistynyt ja ndin yrityksille on luvassa osaavampaa
tydvoimaa. Ammattikoulussa on jopa lahdetty lakkauttamaan sellaisia opintolinjoja, joille e ole
nakopiirissa tarpeita. Nain radikaalit toimenpiteet ovat mahdollisia, koska seudun ennakointikyky on
verkostoitumisten ja yhteisten tarvekartoitusten kautta saatu varsin korkealle tasolle.
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" Eri organisaatioiden tietamyksen taso nousee aivan eri tasolle. Pystytdan ennakoimaan,
kun me saadaan ne tulevaisuuden odotukset ja ennusteet ja kaikkien organisaatioiden
tieto yhteen. Meill& on ihan eri tasolla ennakointi. Ja jos me ollaan sitouduttu myds
toimenpiteisiin, etta niihin reagoidaan, niin kylla se nakyy sitten tuloksinakin mygs.”
(Yrityspalvelukeskuksen johtaja, metalli- ja kumialan verkostot)

Liséks tietyt verkoston yritykset voivat kayttda koululle hankittuja koneita tuotanto- ja
tuotekehitystyossdan. Koulutus- ja palvelukeskuksen muodossa verkostoyhteistydsta onkin syntynyt
pysyvérakenne.

Muovialan verkostossakin (case | V) suuret yritykset olivat aloitteellisia:

" Lama-aikana turhat, kuten koulutus, laatu ja sen kehittaminen saneerattiin pois, mutta
tarve e havinnyt mihinkaan. Isot muovifirmat paattivat, etta ulkoistetaan, jarjestetadn
joku hoitamaan se keskitetysti heidan puolesta. Yleensa kehittamiskeskukset on syntynyt
ammattikorkeakoulun tai jonkin koulutuskuntayhtymén kylkeen, mutta me ollaan
synnytty niemenomaan yritysten aloitteesta ja tarpeesta. 1996 oli ensimmaiset
koulutushankkeet, 1997 ensimmaiset tuotekehityshankkeet, eli teknologiahankkeet ja
vuonna 2000 meille tuli laatulaboratorio, joka oli projekti.” (koulutusosaston padallikka,

muoviaan verkosto)

Ensin muovialan verkostossa (case V) oli toteutettu yhteisia koulutushankkeita, sen jadkeen yritysten
valinen luottamus oli kasvanut jo siihen pisteeseen, ettd voitiin aloittaa ensimmaiset yhteiset
tuotekehityshankkeet ja taman jakeen yhteistyota on tehty myds laadun kehittdmisessa. Nain
koulutusyhteistyd saattaa synnyttdd myos muunlaista yhteistyota, jonka kytkenndt yrityksen
menestymiseen ovat helpommin ndhtévissd. Kun verkostoyhteistyd syvenee, myds rahoituspohjaa on

mahdollista muuttaa.

" Koko ajan julkisen rahan osuus meilld pienenee. Joka vuosi on teknologiapuolella
TEKES hankkeita ja koulutuspuolella on ESR-hankkeita ja oppisopimuspuolella on
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kansallista rahaa. Mutta koko ajan yritysten oma rahoitusosuus kasvaa.”

(koulutusosaston paallikkd, muovialan verkosto)

Yks selitys yritysten rahoitusosuuden kasvattamismahdollisuuteen puolestaan nousee koulutusten
huomattavien raataldintimahdollisuuksien kautta. Kun integraattoriorganisaatio on eri  kuin

koulutusten toteuttaja, kyetddn kouluttajista kilpailuttamaan esiin sopivimmat.

"Meidan vahvuutena tassd verkostossa on yhteydet seka yrityksiin  etta
koulutusor ganisaatioihin, konsultteihin ja tutkimuslaitoksiin. Sina mielessi olemme myos
joustavia, kun meilla e ole omia opettajia, joita pitdis tyollistdd. Vaan ensin etsitdan se
tarve ja sen jalkeen etsitdédn se kouluttaja. Suurin osa meidan koulutuksista ostetaan

ulkoapéin.” (koulutusosaston paallikkd, muovialan verkosto)

Myds osaamisen kohtauspaikassa (case I1) verkostoituminen alkoi huomattavan isojen (eri toimiaoilla
toimivien) yritysten toimesta ja nama puolestaan vetivdt mukaan omat toimittajaverkostonsa. Néin
ollen henkilostdasioihin liittyva yhteistyd pohjasi néissa tapauksissa osiltaan liiketoiminnallisten

suhteiden olemassa oloon ja haluun ulkoistaa henkil 6ston kehittémistoimintaa.

Liséks yrityksen osallistuminen verkoston rahoittamiseen koetaan sitoutumista lisddvaks tekijaksi.
Tutkituissa verkostoissa verkoston jasenet maksoivat jonkinlaista osallistumismaksua tai kynnysrahaa.
Joissakin verkostoissa ” sitouttamismaksut” olivat melko huomattaviakin. Kun palveluista oli maksettu,

niista pyrittiin myos saamaan hyotyja

6.2 Yrityksen motivaatio tyontekijoiden kierrattdmisyhteistyéhon

Tyontekijoiden kierréttamistarvetta on yleensa yrityksilla, joiden toimialalla on ndhtévissa suuria
kausivaihteluita ja sen vuoksi méardaikaisen tybvoiman kayttd on tarpeen. (vrt. Palanko-Laaka 2005,
32))
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Osaavien tyontekijoiden tarve yrityksen sesonkiajaksi
Eri toimialojen osagjapankin (case 1) edustgista kaikki  korostivat  tyontekijoiden
kierréttamisverkostossa yritykselle koituvia hyétyja etenkin juuri siksi, etté yritys saa koulutettua,

tyOnsa osaavaa vakeé ai na sesonkiaikansa tarpeeseen.

” Tavoitteena on se, ettd me saataisiin niitd samoja ihmisia joka kaudeksi. Sehan on
hirved vahvuus, kun e tarvitse opastaa niin pitkdlle ja ne osaa ne hommat suurin
piirtein heti. Se on se suurinjuttu.” (tuotantopadllikko I11, eri toimial ojen osaajapankki)

Verkoston koulutuksen suorittaneita henkil 6ité pidetéan ammattitaitoisina tyontekijoina sen perusteella,
ettd he ovat saaneet tarvittavat tiedot ja taidot tyoturvallisuudesta, laadusta ja muista tyon kannalta
tarkeistd asioista. Koulutusorgani saatiota edustavan haastatel tavan nakemyksen mukaan maaraai kai sten
tyontekijoiden monipuolinen osaaminen saattaa ylittéa vakituisen henkil 6kunnan taidot.

PV: Miten maarittelisit sen hyodyn minka yritys saa verkoston toiminnasta?

Koulutusorganisaation edustaja (eri toimialojen osagjapankki): ” Yritys saa taméan
verkoston kautta tyovoimaa, joka on kaynyt tan peruspaketin 18pi. On
ensiapukoulutukset, tyoturvallisuuskortit, trukkikortit tarvittaessa ja kaikki tallaiset
perusvalmiudet, mitk& monesti jo vakituiselta henkil6kunnalta puuttuu. Liséks on kéyty

tarpeen mukaan enemman ammattialaista koulutusta 1&pi.”

Haastattelut osoittivat, etta yritykset tekevat mielellddn vertailuja aikaisemmin tydskennelleen ja
ensmmaista kertaa taloon tulevan vélilla. Taloudellisten tunnuslukujen avulla pyritéén nayttamaan,
minkalaisia ovat yrityksen s8astot perehdyttamisestd, tyohonopastamisesta ja koulutuksesta koituvista
kustannuksista silloin, kun toimitaan yhteisty0ssa verkoston kanssa. Verkostosta on mahdollista saada

sama henkil 6 tyontekijaks useampia kertoja.

" Se on meille myos hyva, ettéd me saadaan ammattitaitoi sempaa ja ammattitaitoisempaa
ihmisté. Jos me saadaan takaisin kerran sellainen, joka meilla on aiemminkin ollut, niin

rahaa siina saadstyy tuhansia euroja. Uuden ihmisen’ koulaaminen’, niin se on tosi
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kallista tana paivand, koska taytyy ottaa huomioon niin monia asioita.
Tyo6turvallisuuspykalat on yksi. Ne taytyy oppia ja sitten vasta ty6t.” (tuotantopaallikko
I, eri toimial ojen osagjapankki)

" Me tarvitaan hyvin vahvasti maaraaikaisia tyontekijoita, niin verkosto on pystynyt
meille hoitamaan nama ihmiset. Ensimmaisen kerran kun uusi tulee tydpaikalle, niin
hanet taytyy opettaa siihen. Sina menee useamman henkil6n tydaika, ensiksi tutustutaan
taloon ja talon tavoille ja sitten aloitetaan varsinainen tyokoulutus, johon kuuluu
tyoturvallisuutta ja kaikkea mitd varsinaisesti siella tyopaikalla tehdaan. Verkostosta
me ollaan saatu ndma ihmiset useammaks kuukaudeks.” (tuotantopdallikko I, eri

toimial ojen osagjapankki)

Tyon sujuminen ja tuottavuus
Haastatteluissa korostettiin - sita  hyotyd, jonka aikaisemmin tydskennellyt tyontekija tuo
tuottavuudellaan. Hanella uskotaan olevan kyky paasta nopeasti kiinni ennestdan tuttuun tyéhon ja néin

ollen tuotannon tehokkuus pysyy lahes entisella tasolla.

" Ajattelen tatd taloudelliselta kannalta. Kun me saadaan siihen tychon koulutettu
ihminen takaisin, niin se alkaa tuottamaan heti. Aikaisemmin katsottiin mité
tehokkuudelle tapahtui, kun tuli uusia ihmisid, niin se laski monia prosenttiyksikoita.
Nyt meidan tehokkuus on téndkin vuonna noussut, vaikka meilla on méaaréaikaisia
tyontekijoita. Se on merkki siitd, ettd kun saadaan kokenutta véked, niin menee hyvin.”

(tuotantopadllikko I, eri toimial ojen osagjapankki)

Toisaalta tyontekijdiden kierréattamisverkostossa tyénantajan etuna on mahdollisuus pdasté eroon niista
henkil 6ista, joiden tyon tekeminen el [ahde sujumaan. Verkostosta saa uuden henkilon téllaisen tilalle
nopeasti.

" Hehén [siis yritykset] pystyy laskemaan omista tuottavuusluvuistaan sen, etta miten
sanotaan yksinkertaistaen tallaisen kesatydjoukon tullessa, niin miten tuottavuus |askee.

Nyt kun he ovat seuranneet tdmén systeemin mukaan, niin on huomattu, etta se
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tuottavuuden laskeminen on huomattavasti pienempad. Eli tehdas pyorii paremmin
normaalitasolla. Heilla on tavallaan takuu néista tekijoista. Jos taa henkilo e jostain
syystd sopeudukaan tyoskentelemdan sielld, niin me pystytadn lyhyella aikajanteella
toimittamaan toinen tilalle.”

Erds haastateltavamme tarkastelee osagjapankista saamiaan hyotyja aikaisempien kokemuksien
vaossaa. Ennen kun heidan yrityksensd liittyi  osagjapankkiin, oli heidan kaytettava
henkil dstovuokrausyrityksen palveluksia tilapai stybvoiman tarpeeseensa. Tuolloin tuli erityisesti esille

Kun néin e ollut, joka paivaoli opetettava uutta tyontekijaa.

" Jos vertaan naihin vuokrafirmoihin, niin niissa on se hyva puoli, etta sielté tulee aina
se tietty maara ihmisid. Selta tulee viis ja huomennakin tulee viisi mutta ne ihmiset on
melko todenndkoisesti eri henkil6itd. Ne on perehdytettdva uudelleen ja opetettava
toihin. Eika ne mitdan viela opi, koska huomenna tulee kolme uutta ja kaksi vanhaa. Sen

takia meilla hermostuttiin naihin vuokrafirmoihin. (tuotantopaallikké I, eri toimialojen

0sag apankki)

Vuokratyévoiman kaytosta julkaistu tutkimus (Viitala & Makipelkola 2005, 97) e ole aivan samaa
mieltd haastateltujemme kanssa méaardaikaisten tyontekijoiden tyon sujumisesta. Vuokratydvoiman
tutkimuksessa mukana olleet yritykset kertoivat arvostavansa samojen tyontekijoiden saamista pitkiksi
ganjaksoiks tai aina uudelleen, kun tarvetta ilmenee. Tutkimuksessa kuitenkin kerrotaan myds, etta
vuokratyontekij6ilta tyd el onnistu tauon jalkeen tuosta vain, vaan usein on aloitettava |dhes puhtaalta
poydalta. Aikaisemmasta perehdyttdmisesta ja opastamisesta e tuntunut olevan apua, silla tyén sujuvan
suorittamisen nahtiin edellyttédvan jatkuvaa tuntumaa tyohon. Osaamisen tason pysymisen katsottiin
edellyttavan pitkakestoi suutta.

Oledllinen ero eri toimialojen osagjapankin tyontekijoiden ja henkildstovuokrausyrityksen kautta
tyoskentelevien henkildiden vdlilla on siing, ettd enssimmaiseks mainituilla tyontekijoilla e tullut
katkoksia tyontekoon tai siihen liittyviin asioihin toisin kuin viimeksi mainittujen kohdalla Jos

tydsuhde paéttyi yrityksen A sesongin jalkeen, niin se saattoi jatkua yrityksessa B. Tai jos jatko ei juuri
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silloin ollut mahdollista, tyontekijaléa oli kuitenkin mahdollisuus olla koulutuksessa tekemisissa niiden
asioiden kanssa, joita han tarvitsee taas yrityksessi A seuraavan sesongin aikana. Nain ollen tuntuma
tyohon séilyi paremmin kuin vuokrayrityksen tyontekijoillg, jotka tekivét patkan jossain ja sen jalkeen
e vattamétta ollut kosketusta tyohon. On myds mahdollista, ettéd vuokratyontekijoiden yrityksessa
kerralla viettdma aika on olennaisesti lyhyempi kuin osagjapankin tyontekijoiden kohdalla.

Oman jannittéavyytensa eri toimialojen osagjapankkitilanteeseen toi se, etta yritys A saattoi olla
metallialan tehdas ja yritys B taas elintarviketehdas. Silti yrityksien edustgjat olivat vakuuttuneita
haastateltavat tarkoittivat ammattitaidolla sitd kokemusta, joka teollisuustéiden tekemisesta ja
verkoston koulutuksista oli karttunut.) Kyse saattaa olla ns. tydprosessitiedon kehittymisen kautta
syntyneestd ammattitaidosta ja sen kehittymisesta ja séilymisesté tyopaikkojen vaihdoksista huolimatta
(vrt. Jarvensivu 2005).

Rekrytointiprosess ja sisdanottokoulutus verkoston hoidettavana
Yritykset kokevat hydtyvansa tyontekijoiden kierrattamisverkostosta siksi, ettd verkostoyhteistyo
vapauttaa yrityksen rekrytointiprosessista ja sihen liittyvistd panostuksista. Yritykset arvostavat
verkoston rakentamaa sisaanottokoulutusta sekd koordinoinnista vastaavien henkilGiden taitoja
henkil8stovalinnoissa. Yritykset nékevét saavansa hyddyn nopeammin uusien ihmisten palkkaamisesta
silloin, kun néiden sisdanotto tapahtui verkoston kautta. Erés haastateltavista myonsi avoimesti, etta
verkosto toimii téssa paremmin ja nopeammin kuin mihin he itse pystyisivét. Jos he itse hoitaisivat
rekrytoinnin, niin rekrytoitavien méarét jaisivat kerralla pienemmiks seké informaatio hakijoista olisi
" Me @ pystyttais panostamaan siihen koulutuksen hankintaan ja sen jérjestamiseen niin
paljon. Me e pystyttais tallaisina isompina erind ihmisia ottamaan taloon omin voimin.
Jos me itse palkattaisiin henkil6ita, niin me otettaisiin niitd yksitellen pidemmalla
ajanjaksolla elka meilla silloin olisi mahdollisuutta jérjestda keskitettya koulutusta.”

(tuotantopadllikkd 11, eri toimial ojen osagj apankki)
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Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttaa vahvasti se, etta verkoston koordinoinnista vastaavat henkil 6t
todella tuntevat hyvin seké yritykset ettéd ndiden tarpeet. Nama samat henkil6t tuntevat usein myds

hakijat, jotka ovat mahdollisesti olleet verkoston toiminnassa jo muulla tavoin mukana.

” Se mitd me voitetaan tassa ja mita verkosto tekee meidan puolesta, on kontakti téhan
tyontekijaan. Meilla jaa haastattelun tekemat kuormitukset ja tallaiset pois.
Aloitusvaiheessa meilléd oli téalla verkoston henkil 6 toissa kaksi ja puoli paivaa viikossa
ja lopun osan viikkoa toisessa yrityksessd. Han pystyy tekeméaan sen henkilévalinnan,
tarkeéan valinnan meidan puolesta ja hanella on hyvét kontaktit tyévoimatoimistoon ja
kouluttajaorganisaatioon. Moni nadista hakijoista on ollut jollakin tydvoimatoimiston
jarjestdmalla kurssilla, tuossa kouluttajaorganisaatiossa. Saadaan vahan sisékautta
tietoa siitd kaverista. Se palkkaaminen on varmemmalla pohjalla, kuin etta pelkastaan
hakemuksesta me haastateltaisiin.” (tuotantopdallikkd 11, eri toimial ojen osaajapankki)

Uuden tyontekijan palkkaamiseen liittyvat tyGnantgjarutiinit olivat myods sellaisia, jotka yritykset
mielelldan antoivat verkoston hoidettavaksi. Seuraavat haastateltavat kuvailevat yritysten kokemaa
hy6tya verkoston kanssa tydskentel ysta tyontekijan ndkdkulmasta. Uusi tyontekija el jéa oman onnensa
nojaan, kun verkoston koordinoinnista vastaava henkild pysyy hanen rinnallaan my6hemminkin

kayden keskustel uja taman henkil6n kanssa ja ndin mahdolliset ongelmat tulevat nopeammin esille.

"Stten hadn hoitaa nama tybnantagjarutiinit eli jarjestdd terveystarkastukset,
huumetestaukset, taytattda nama meidan tarvitsemat |omakkeet. Kay sina
alkuvaiheessa, silloin kun kaveri on tullut aloittelemaan téanne téita, niin viikoittain
tapaamassa. Eli jos pinnan alla on jotain ongelmia niin saadaan ongelmat sitten esiin.”
(tuotantopadllikko 11, eri toimial ojen osag apankki)

” Normaalisti jos me itse palkataan kaveri, niin me lasketaan, etta meille alkaa olla hyttya
siité sellaisen neljan tyoviikon jalkeen. Nyt meill& itsella on sellainen kasitys (ilman etta
me oltais sitd pystytty numeroiks panemaan), ettéa verkosto pystyy sita meille pari viikkoa
jouduttamaan sill&, etté he pystyy valkkaamaan meille parempaa henkiltkuntaa ja sitten

tilvimmin seuraamaan sen tyontekijan ja taméan esimiehen ja tydympériston yhteistyota.
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Osittain se johtuu siitd, ettd meilla on niin paljon verkoston kautta tyoskentelemaan
tulleita tyontekijéita, jolloin pinnan alla kytevat ongelmatkin tulee esiin, kun verkoston
tyontekija kdy haastattelemassa uusinta kaveria ja muita tyontekijoita taalla. Kylla se

auttaa sitd sijoittumista.” (tuotantop&allikko 11, eri toimial ojen osaajapankki)

Eri toimialojen osagjapankkiin kuuluvien verkostoyritysten edustgjat toivat esiin tyytyvaisyyttdan
verkostoaan kohtaan siten, etté he vakuuttelivat haluavansa ehdottomasti mieluummin tyoéllistéd uusia
tyontekijoita verkoston kautta kuin avoimilta tydmarkkinoilta. Tahan oli perusteluna niin verkostosta
saatavat koulutetut osagjat kuin myds se, etta maardaikaiseen tydsuhteeseen teollisuuden suorittavalla
tasolla on vaikea |6ytaa tekijoita avoimilta markkinoilta. Potentiaalinen aines avoimilta markkinoilta
tydllistamiseen |0ytyy tyottomista. Verkoston kautta tyoskentelemaan tulevien henkiliden taustalla on
usein myos tyottomyyttd, mutta heidan meriittindan on toisessa verkostoyrityksessa tyoskentely, jolla
he pystyvét parantamaan omaa tyomarkkina-asemaansa.

PV: Onko tytskentely verkoston toisessa yrityksessa meriitti, kun rekrytoitte henkil6a
yritykseenne? Otatteko verkoston osaajapankkiin kuuluvia tyontekijoitd mieluummin
toihin kuin muita?

Tuotantopaallikko 111 (eri toimialojen osaajapankki): ” Verkoston kautta ilman muuta.
Just varsinkin jos téd on yhden kierroksen tehnyt. Avoimilta markkinoilta jos me
haetaan, niin mehan e voida hakea toisista yrityksista. Jos joku on tydsuhteessa
yrityksessa A, niin elhdn se vaihda maéradaikaiseen tyosuhteeseen yritykseen B.

Verkoston kautta me saadaan naita parempia ihmisid, jotka on siella kierrossa.”

Osagjapankkiin  kuuluva tyontekija on sSiis usein hyvan tyontekijdn maineessa. Verkoston
koordinoinnista vastaava henkil6 on todennut hénet sopivaks verkostoyrityksessa tyoskentelevaksi.
Yritykset itse asettavat vaatimukset ja kriteerit, minkaaisia henkil6ité he haluavat heille tyontekijoiksi.
Joskus henkilévalinta e osoittaudu onnistuneeksi. Téllaisia kokemuksia on jonkin verran eri
toimialojen osagjapankilla. Haastatteluissa kaytettiin nimitystd "heikompi aines’ tarkoittaen silla
henkilGitg, joiden tyoskentely verkostoyrityksessa el ollut kdynnistynyt toivotulla tavalla. Usein nama
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henkil6t kokivat turhautuvansa ja jéivét itse pois verkoston toiminnasta, koska ensimmaéisen ja toisen

tydsuhteen jélkeen tydtilaisuuksia ei ole tullut enempéé.

" Heikompi aines, sen ongelma on se, ettéa sitd e niinkdan edes kierréteta. Se paasee
kerran kokeilemaan ja ehka toisenkin kerran mutta sen jalkeen niita tyotilaisuuksia e
tule. Stten han tipahtaa.( ...) Kylla tuossa tuppaa kaymaan niin mikd meilla on
jonkinmoinen ongelma, koulutuksessa on sovittu sen enimmaiskesto, tuppaa kaymaan
niin, ettd talla heikommalla aineksella on yks tai kaksi lyhyempaa tyopétkaa ja sitten
muun ajan he ovatkin siella koulutuksessa. Mika siinékin on sitten se ongelma, kun he
huomaa, ettd jaaha e niita tydtilaisuuksia tule edes taman kautta. Stten tulee niita

keskeytyksid.” (Koulutuksen edustaja, eri toimialojen osaajapankki)

Pa&asiassa eri toimialojen osagjapankkiverkoston (case I) kautta tydskenteleméén tulevia tyontekijoita
pidettiin sitoutuneina, motivoituneina ja ahkerina tyontekijoina. Tama ndkyi muun muassa
halukkuutena tehda ylit6itd, koska nama henkilét halusivat saada enemmaén palkkatuloja niilta
gjanjaksoilta, jolloin ty6ta oli.

" Heissa on se hyva puoli, ettéa he ovat paremminkin kysymassa, etta onko mahdollisuus
tehda ylitdita. He kun tietavat, etta taa on rajallinen aika, niin ne haluaa tietenkin niin,
ettd palkkaa tulis niillekin kuukausille, kun e ole ehka tarjota tyota. He ovat erittdin
ahkeria, valikoitunut sellainen laatuporukka.” (tuotantop@éllikkd, eri toimialojen

0sagj apankki)

Myds vuokratyovoiman tutkimuksen tulokset puhuvat tyontekijoiden sitoutumisesta. Sitoutuminen
ndhtiin haluna jatkaa yrityksen palveluksessa. VVuokratyGvoimaa kayttavien yritysten esimiehet pitivét
vuokratyontekijoité motivoituneina tyohonsi. Motivoituneisuutta perusteltiin ahkeruudella, vahéisella
sairastavuudella ja vamiudella joustaa tyOgjoissa ja tyotehtavissa Motivaatio yhdistettiin tyon
tehokkaaseen tekemiseen. Vuokratyontekijoille oli ensisijaisena gjatuksena, ettd heilla oli ylipaénsa
tyota Sen takia oltiin valmiita venymaan ja joustamaan. (Viitala ja M&kipelkola 2005, 81, Lehto ym.
2005, 48.)
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Verkostotyovoima on vastaus rekrytointiongelmiin tai oman henkil6ston tyotaakan keventéamiseen
Vaikka eri toimialojen osagjapankissa (case ) on padallimmaisend gjatuksena kierréttéa tyontekijoita
saanndllisesti maaraaikaista henkil 6stda tarvitsevissa yrityksissa, on mukana myos niita yrityksia, jotka
pyrkivat vakituisen henkilokunnan médran kasvattamiseen. Taustalla on esimerkiks parhaillaan
tapahtuva sukupolvenvaihdos:

" Kyll& téassa on hyvin paljon erilaista tydvoimantarvetta: on siis naita patkia ja sitten on
niitd, jotka alunperinkin hakee vakituista henkilokuntaa. Niill& on tarvetta kasvattaa
henkilokuntaa tai sitten niilla on ikarakenne sellainen, ettéd niiden on pakko tavallaan
ikddn kuin saada nuorempaa vékeda sinne toihin. Taa on hyva vayla siihen.”

(projektikoordinaattori, eri toimialojen osaajapankki)

Monet néista yrityksistd ovat kamppailleet rekrytointiongelmien kanssa ennen verkostoon liittymista
Yks verkostoyrityksen edustgja kertoo, etté heidan yrityksensd haluaisi verkoston kautta enemmankin
tyontekijoita kuin mitd verkosto pystyy tarjoamaan. Taman kyseisen yrityksen maéraaikaisen
tydvoiman tarve on 60 henkil6a joka syksy. Tyohallinnon asiantuntijan (eri toimialojen osagjapankki)
haastattelu antaa vahvistusta rekrytointiongelmien yleisyydelle. (Kts. my6s Lehto ym. 2005, 65.)
Taustalla on lagiempikin ongelma, joka liittyy tyomarkkinoiden ja tyévoiman kohtaamattomuuteen.
Tassa yhteydessa voidaan puhua rakennety6ttomyydesta ja Siitd, etta avoimia tyopaikkoja kylla on

mutta ainakaan tyottomét eivét niihin asetetuilla patevyysvaatimuksillatule valituiksi.

” Mutta miksi meilla nuo yritykset on kiinnostuneet ja on mukana verkostossa. Sind on
yrityksig, joilla on sesonkiluontoista rekrytointitarvetta ja oikeastaan isoa sellaista. Se
on ollut yritykselle ennen verkostoa iso ongelma, miten |6ytda tarpeeks vakea.
Yrityksilla on ollut tarve tallaisessa sadnndllisessa mutta poikkeuksellisessa
rekrytointitilanteessa. Yrityksen tarvehan siina on se tarkein. Yritysten taytyy kokea, etta
tastd on hydtya heille. Tand péaivana vois sanoa, etta kun téa tydmarkkinoiden ja
tybvoiman kohtaanto -ongelma tulee yhd suuremmaksi ja selvemméksi, nayttad silta,
niin kylla ma sanoisin, ettd melkein yritys kuin yritys, jolla on ylipaataan
rekrytointitarvetta ja syysta tai toisesta tulee olemaan sit, niin tulee huomaamaan, etta

se rekrytointi e ole helppoa. Sen vois ajatella olevan se yleinen tekija, etta silloin
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yrityksia kiinnostaisi verkostomallinen yhteistyd (tyontekijoiden kierratystoiminta).”

(Tyohallinnon edustaja, eri toimialojen osaajapankki)

Vuokratydvoiman tutkimuksessa (Viitala ja Makipelkola 2005, 116-117) henkilostopaallikot
perustelivat vuokratyvoiman kayttod kahdella syylla&. Ensmméinen syy ilmaisee, kuinka nykyisin
yritysten seurantgjdrjestelmien kehittyminen on mahdollistanut tyévoiman seurannan aivan samalla
tavoin kuin tuotannon puolellakin. Vuokratydvoiman avulla voidaan selviytya vaihtel evista tyomaarista
ilman, etta tarvitsee palkata henkilostoa vakituiseen tyosuhteeseen. Tehokkuutta ja kannattavuutta
tavoiteltiin toiminnassa joka hetki. Perinteiset henkil6stohallinnon keinot eivét mahdollistaisi reagointia
volyymin ja kannattavuuden vaihteluun samoin kuin vuokratydvoiman hankkiminen nopeasti ja sita
luopuminen myds tarvittaessa nopeasti. Toinen syy oli se, ettd oman vakituisen henkil 6ston tyttaakkaa
pystyttiin vahentamadan ostamalla palveluita henkildstévuokrausyritykselta. Tydvoiman kierrdttamista
harjoittavat verkostot ovat osaltaan toinen tapa vastata samoihin haasteisiin.

6.3 Vapaamatkustaminen

Verkoston toimintaidea karsii, jos jasenyritysten joukkoon on valikoitunut vapaamatkustgjia, €li
yrityksig, jotka pyrkivat vain hyétymdan verkoston toiminnasta itse siihen sen kummemmin

panostamatta. Taman tutkimuksen case-verkostoissa kokemukset vapaamatkustgjista olivat vahaisia.

" Oikeastaan yksi yritys on ollut sellainen, joka vuosien saatossa on ollut, joka sitten,
kun hata tulee, niin soittaa, mutta sitten ei ole kuitenkaan valmis mihink&an tallaisin
sitoumuksiin eikda muuallekaan. M&a sanoisin, etta raha e ole koskaan ollut tassa
ongelma, ne on niin pienia maksuja suhteessa ndiden yritysten kokoon ja liikevaihtoon.
Maksut on niin pienia. Se ongelma e ole ollut siind. Enemmankin se on sitd, etta el
sitten kuitenkaan olla valmiita tallaiseen yhteistydverkostoon, koska kylla se vahan
tarkoittaa sitékin, ettd siihen pitdd vahan sitd omaa henkistéakin panosta pikkuisen
sihen pistdd. Ei se valttamatontd ole. Mutta sanotaan nyt nain, ettd meilla on
semmoinen kymmenkunta yritysta, etta lahestulkoon ollaan niin kuin kavereita. Jopa
niin kuin siviilielamassa on ruvettu tapaamaan ja on tehty jotain seminaarimatkoja

Tallinnaan, jossa on pari paivaa asioita pantu jarjestykseen. Se on aarettoman tarkedta
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téssd niin sanotussa tyonvalitystoiminnassa hyvat suhteet sinne yritykseen, tunnet ne
yritykset ja tunnet ne ty6t: mita siella tehdaan ja miten tehdaan seka minkalaista vakea
sinne haluaa. Jos yritys sanoo, etta me e oteta venaldisia tanne, niin e se ole meidan
asia ruveta vatvomaan niiden kanssa, ettd miks ette ota. Me ei silloin ehdoteta sinne
niitd. Voidaan kylla keskustella, ettd mikd siind mattaa tassd hommassa. Koska jotkut
asiat saattaa liittya tallaisiin ennakkokasityksiin ja kun kysyy, etta onko teilla sitten ollut
niitd. Vastaus on, etta el meilla kylla ole ollut, mutta kun kaverit on kertonut. Toinen
liittyy naisiin, esim. metallialalla kun kysyy, ettéd kayko naiset, niin vastaus on, ettd ei.”
(projektikoordinaattori, eri toimialojen osaajapankki)

Edella olevan haastateltavan mielipiteen mukaan eri toimial ojen osagjapankissa on pystytty valttamaan
vapaamatkustgjat ehka juuri siksi, ettd verkostoyritysten edustgjien ja koordinoinnista vastaavien
henkildiden kesken on syntynyt hyva luottamuksellinen suhde. Verkosto on jarjestanyt yhteisa
tapaamisia jasenilleen ja osa heistd on tavannut toisiaan siviilielamassdankin. Kokemus on osoittanut,
etta talaiset viralisten verkostotilaisuuksien ulkopuolella tapahtuvat tapaamiset edistavét ja tukevat
verkostoon kuuluvien henkildiden vélista vastavuoroista kanssakaymista. (vrt. Suominen 2004, 57.)
Luottamuksellisen suhteen syntyminen on saanut verkostoon kuuluvat yritykset antamaan omaa
henkista panostustaan verkoston toimintaan.

Toisena merkittavana tekijana on yritysten tarpeiden huomioiminen. Verkoston koordinoinnista
vastaavat henkilot haluavat tuntea yritykset niin hyvin, etté tietvét tarkalleen, mita siella tehdaén ja
minkalaisia tyontekijoitéa sinne tarvitaan. Jos yritys esittéa erityistoivomuksia etsittdvien tyontekijoiden
suhteen, niin ndihin toiveisiin pyritdan vastaamaan. (vrt. Suominen 2004, 57.) Sita voidaan pitéa yhtena
pelisdantdng, jonka mukaan verkosto toimii. Luottamuksellinen ja ldheinen suhde mahdollistaa
kuitenkin myds avoimen keskustelun yritysten henkilostopolitiikan perusteista. Osagjapankillahan oli
my06s yhteisesti sovittuja verkoston arvojaja peliséantoja.

" Verkostoon sopii sellaiset yritykset, jotka noudattaa néitd samoja periaatteita: rotuun,
ihonvariin, kieleen tai mihinkaan téllaiseen katsomatta. Kaikki ihmiset on tasa-arvoisia
ja niité kohdellaan palkkauksen suhteen tasa-arvoisena. Jos verkostoon tulee sellainen

yritys, joka ottaa ulkomaista tydvoimaa ja maksaa niille vain puolta palkkaa tai jotenkin
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muuten pitdd heitd eriarvoisessa asemassa, niin silloin mina ainakin &anestan ulos
sellaisen firman tastd. Taman pitaa olla rehellinen tydpaikka.” ( tuotantopaallikko 1, eri

toimial ojen osagjapankki)

Jos tyontekijoita kierréttdvan verkoston yksi jasen profiloituisi huonoksi tydnantajaksi, koko verkoston
maine kérsis tai pahimmassa tapauksessa toiset yritykset joutuisivat paikkaamaan tuon yrityksen

laiminlyonteja.

Myds henkil6ston kehittémiseen keskittyvéa osaamisen kohtauspaikka (case I1) oli yhdessé sopinut, etta
mukaan haluaville yrityksille jarjestetédn testaus. Siina selvitetddn muun muassa, kaydaanko
yrityksessa kehityskeskusteluja. Testilla pyritdan siihen, etta verkostoon haluavalla yrityksella on
henkilOstbasioissa myds annettavaa toisille verkoston yrityksille ek& niin  kutsuttua
vapaamatkustgjaongelmaa pédse syntymdan. Tama on erityisen térkedd, koska yritysten kesken
jarjestetddn erilaisia toisilta oppimiseen tahtédvia toimintoja.

Metali- ja kumialan verkostossakin (case Ill) kirjoitettiin sopimukset, joiden pohjalta verkoston
yritysten tyontekijét saivat oleskella verkostoyrityksissd. Nan meneteltiin, jotta pystyttiin rakentamaan
oppimispisteita eri yrityksiin. Kun saman alan yritysten tyontekij6illa oli oikeus opiskella verkoston
kaikissa yrityksissa, mik&an yritys e voinut olla mukana vain ottavana osapuolena. Toisaalta
sopimusten tekeminen voidaan kokea tarpeettomaksi, jos yritykset keskenddn luottavat toisiinsa
vahvasti. Joidenkin mielesta juridisten sopimusten kirjoittaminen voidaan tulkita jopa jonkinlaiseks
epaluottamukseksi. Kuitenkin jotkut kehittamisverkostojen tutkijoista, kuten Suominen (2004),

suosittelevat niiden kayttoa.

" Salassapitosopimuksia el ole tehty nyt, aika ajoin on kylla tehty niitékin. En tieda, onko
yrittgjat tehneet keskenaan. Varsinaisessa verkostossa el niin niilla sopimuksilla. Sihen
on syntynyt jo sellainen luottamus yritysten valilla. Taalla meillapain téaa yhteistyd on
niin, ettd hyvin harvoin yritykset haluaa niita laittaa ihan juridisesti paperille, laittaa
sanktioita ja muita. Yrittajat tekee yhteistyota niiden kanssa, joidenka luottamusta he

nauttii. Sind el valttamatta sopimuksia tarvita. Sina luotetaan siind mielessa. Ei meilla
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ole ndissA verkostoissa mitédn sellaista tapahtunutkaan. Ne on niin taydentavia

yrityksia.” (kehitysyhtion toimitusjohtaja, pienen seutukunnan yritysverkosto)

Yhteenveto

Y ritysten motivaatio koulutusyhtei stydhon nousee seuraavista tekijoista:

Y ritysten halu ulkoistaa henkil ston kehittamiseen liittyvét toiminnat

Y htei styon tuottama kustannustehokkuus

Paremmat mahdollisuudet koul utusten raaté éintiin ja kil pailuttamiseen
Mahdollisuudet osallistua koulutusten kehittamisyhteistython

Y rityksen asiakkaiden toiveet ja verkostoon liittyminen asiakkai den perassa
Koulutusyhteisty6 saattaa toimia porttina muunlaiseen yhteisty6hén

Osallistuminen rahoitukseen toimii sitouttavana tekijana

Y ritysten motivaatio tyontekijdiden kierrdtysyhtei styohon:

Verkosto on vastaus maaradaikai sen tydvoi man rekrytointiongelmiin

Yritykset saavat osaavaa ja koulutettua ty6voimaa sekd samoja tyontekijoita toistuvasti aina
sesonkiaikansa tarpeeseen

Verkosto  huolehtii rekrytointiprosessista, sisaanottokoulutuksesta ja  yleisista
tyonantajavel vollisuuksista, joten yritykselle koituu resurssi- ja kustannussaastoja

Aiemmin yrityksessa tytskennelleet tyontekijat eivét aiheuta tuottavuuden laskua tai lasku on

Verkoston tyontekijét koetaan motivoituneiks ja ahkeriksi tyontekijoiksi
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7. Verkostot ja yhteiskuntavastuu

Osaamisen kehittémis- ja kierréttémisverkostojen voidaan katsoa toteuttavan tietyssa méaérin yritysten
yhteiskuntavastuuta (ks. Moir 2001). Y hteiskuntavastuun kantaminen nékyy esimerkiks siing, etta
verkosto pyrkii tarjoamaan tyo- ja oppimismahdollisuuksia seka huolehtimaan tyontekijoiden

30S aal i sesta asemasta.

7.1 Verkosto tyollistaa

Kaikkein merkittavin tyontekijoiden kierréttémisverkostosta yksildlle koituva hyéty on tyollistymis- ja
tydllisena pysymismahdollisuus. Tyontekijét ovat haastattelujen mukaan tyytyvaisia, kun he saavat
verkoston kautta tyotd, vaikka aluks vain lyhyempidkin aikoja. He arvostavat sita kokemusta, joka
heille kertyy ja uskovat sen olevan tarpeellista nayttoa myos vakituista tyopaikkaa etsiessa. Lisaksi oli
nahtavissa, ettd monet kierrdttdmisverkoston tyontekijoista uskoivat, ettd kun tydnsa hoitaa hyvin niin
vakituinen tyo voi avautua siité verkostoyrityksestd, johon alun perin on tullut vain sesongin gjaksi.
Téallainen toive laittoi heidét ponnistelemaan kovasti. Saman ovat todenneet vuokratydvoimasta sité
tutkineet Viitalaja Makipelkola (2005, 81) ja Lehto ym. (2005, 48.)

" Kylla ne kultajyvat vaan vakinaistetaan, vaikka niille e olis tGitak&an ihan heti
kokonaan, mutta jotta saadaan se henkil6 kiinni  siihen  yritykseen.”
(projektikoordinaattori, eri toimial ojen osaajapankki)

” Se on tassa jarjestelmassa se, etté kun hyvin teet tyosi, niin kylla sieltd muualta |6ytyy
toitd ihan pomminvarmasti, koska se paras referenss on se, etta verkostossa on saanut
hyvat palautteet. Stten naméa muut yritykset noteeraa sen, etté se on kelpo ihminen ja
niin pain pois. Tad on tama yks kuvio. ” (projektikoordinaattori, eri toimialojen
0sag apankki)
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Eri toimialojen osagjapankkiverkosto (case I) pyrkii toimimaan siten, etta tyosuhteita ketjuttamalla
jokaiselle tyontekijélle jarjestyis tyota koko kalenterivuoden ajaksi. Siksi ketjutyontekijéat voivat
ainakin teoriassa luottaa siihen, etta tyota verkostossa on tarjolla paremmin kuin pétkétydléisilla

yleensa.

” Toisaalta ndilla ihmisilla on motivaatio, kun he tietaa, etta vaikka se firma vaihtuu,
niin  heidan mahdollisuudet tydllistya on paremmat kuin muuta kautta.”
(Koulutusorganisaation edustaja, eri toimial ojen osagjapankki)

Eri toimialojen osagjapankkiverkosto (case 1) toimii esimerkillisesti jérjestden koulutusta.
Koulutugaksojen luonteva soluttaminen ketjutettujen tydsuhteiden valiin mahdollistaa sen, etta
verkostosta e putoa téysin pois, vaikka edelliselle médraaikaisuudelle el |0ytyis jatkoa tai e olis
mahdollisuutta jatkaa saman tien toisen yrityksen palveluksessa. Tydsuhteiden valiin tulevilla
koulutuksilla lieneekin oledllinen merkitys eri toimialojen osagjapankin (case 1) onnistumisessa
Téallaisen padtelman voi tehda ainakin tdman tutkimuksen kahta osagjapankkia vertailemalla. Lasialan
verkoston (case VI) osagjapankki e ollut kdynnistynyt toivotulla tavalla. Yhdeks
k&ynnistymisvaikeuksien syyks voidaan ndhda koulutuksen puuttuminen ketjutettujen tydsuhteiden
valilta Tyontekijét, joille tyota ei 10ytynyt, jaivét ikaan kuin tyhjan padélle. Tosin lasialan verkosto on

onnistunut suhteessa ty6llistamiseen erinomaisesti.

" Talla hetkella e voida puhua osaajapankista, koska sielld e ole yhtdan henkil6a. 1han
kaytannon syykin on siihen, etta kun yritys ottaa oppilaan niin se |ahtokohtatilanne on
se, etta heilla on tarve saada uusi koulutettu tydntekija. Kun koulutus paattyy ja oppilas
on osoittautunut, ettd se on potentiaalinen hyva tyontekijé niin nehan ottaa sen suoraan
itsellensd. Ei siind sen kummemmin tarvita vuokrafirmaa siind yhteydessd enad’

(projektipaallikko, lasialan verkosto)

Verkostoon ja siina kehitettyyn alkuvaiheen koulutukseen on otettu mukaan tydllistymishaluisia vain
sen mukaan kuin alan yritykset ovat olleet vamiita tydllistaméan. Kéytannossa |ahinné vain jollain
tavoin heikoiks tyontekijoiks osoittautuneet ovat jddneet tydllistymétta. Y hteishankintana
koul utetuista 70 hengesta viitisenkymmenta on ty6llistynyt.
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" Yrityksilta saadun palautteen perusteella he ovat tos tyytyvaisia tdhan toimivaan
koulutusmalliin. Ja nama yritykset, jotka tdhan ovat sitoutuneet, niin elvéat periaatteessa
enaa halua muuta vaylaa kayttadakaan. He tietavat, ettd homma tdmmoisenaan toimii. He

saavat niita uusia hyvia tyontekijoita.” (projektipaallikko, lasialan verkosto)

Tyopaikkojen turvaaminen ja syntyminen olivat kuitenkin keskeisia tavoitteita myds niissa

verkostoissa, joissa varsinaista tyontekijoiden kierrdttamista ei ollut kokeiltu.

" Tyottomyysaste on keskimaar aista maan tasoa selkeasti korkeampi. Meilla nuoret 1ahtee
yliopistoihin ja korkeakouluihin, miten saada nuoret jdaméan ténne, miten saada
yrityksille jatkajia. Tietyilla toimialoilla yrittdjat ovat iakkaitd, miten saada niille
jatkajia. Sina me autamme yhti6ita.” (Kehitysyhtion toimitugjohtaja, pienen seutukunnan

yritysverkosto)

7.2 Verkosto nostaa ketjutydntekijan sosiaalista asemaa

Kvartaaliseurannan ja kovenneiden tuottovaatimusten vanavedessa epatyypillisten tyésuhteiden maaré

on koko ajan kasvanut ja kasvaa edelleen, kuten seuraavassa haastateltavamme ottaa esille:

" Jatkossa mé nden suurimpana haasteena, kun naméa epatyypilliset tydsuhteet on koko
ajan kasvanut ja kasvaa edelleen niin tavallaan lahted siité, etta hyvaksytaan ensinnékin
se gjatus, ettd ne e ole epatyypillisid vaan niitd on ja niita tulee olemaan jatkossakin
enemman. Mutta kysymys kuuluu siitd mita télle asialle tehtéisiin, jotta yritykset |6ytaa
vaked helpommin ja sdastéa kustannuksia ja pystyy tuottavuuttaan kasvattamaan silla,
etta ne sais niitd vanhoja. Toisaalta naa tyontekijat, etta niille saataisiin tydsuhdeturvaa
jatiettyja etuisuuksia. Mehan tavallaan pyritaan sellaiseen valimuototytskentelymalliin,

toimial ojen osagjapankki )
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Haastateltavan mukaan olisi tarkedd hyvaksya gjatus epétyypillisten tydsuhteiden olemassaolosta —
niitd on jatulee jatkossakin olemaan. (kts. my6s Palanko-L aaka 2005, 34.) On olemassa yrityksid, jotka
pyrkivét jarjestamaan vuokratyontekijalle tyéta mahdollisimman pitkdks aikajanteeksi. Mutta on myos
yrityksig, jotka eiva nain toimi, vaan ottavat vuokratyontekijoita vain silloin kun tyévoiman tarve on
varmaa. Pahimmillaan tilanne voi olla sellainen, kuten vuokratyévoiman tutkimuksessa kerrottiin, etta
yrityksessi el varmuudella aina tiedetty, voitiinko vuokratyontekijda pitéd tyossa viela iltapaivala
(Viitala & Maékipelkola 2005, 93-94.) Tdalainen lyhytjannitteisyys ja epavarmuus varjostavat

vaistamatta vuokratyontekijan henkil 6kohtaista el amaa.

Myds esimiehet kokevat vuokratyontekijan tyomahdollisuuksien epavarmuuden raskaaksi. Eras
haastateltavistamme vertas  yrityksensa kokemuksia tilapdisen tydvoiman kaytostd ennen
osag apankkiin liittymistd ja nyt liittymisen jalkeen. Koska heidan yritystoimintansa luonteen vuoksi
méaaraaikaista tydvoimaa on tarvittu paljon, on yhteistyota henkil dstovuokrausyritysten kanssa tehty
useita vuosia. Jo ennen eri toimialojen osagjapankkiin liittymista han koki vuokratyontekijoiden
kohtalon huolenaiheekseen. Néille ihmisille ei koskaan kertynyt lomaa elkd muitakaan sosiaalisia
etuuksia. Talla hetkella han iloitsee siita, ettéa kuulumalla eri toimialojen osagjapankkiin (case 1) naméa

epakohdat elvét endé kosketa heidan yritykseensa tulevia maaraaikaisia tyontekijoita

” Stten viela se moraalinen puoli siellda, koska ihminen on niin lyhyessa tydsuhteessa,
niin ihmisen muut sosiaaliset edut el toteudu. Ihmisella e ole koskaan lomaa ja joka
tilin yhteydessé han sai lomarahansa. Ne oli vahan niin kuin tuuligjolla. Tata taustaa
vasten ajatellen me saadaan koko kesdksi ihmisia, ne sopeutuu meille, ne nauttii meilla
ihan samoja oikeuksia kuin muukin henkil 6kunta. Ja syksyll&, jos meilla on tarvetta, niin
me ollaan tehty sopimus, me voidaan ottaa hyvid meille opetettuja tyontekijoita toihin.
Ja jos meilla e ole tarjota ty6td, niin me pyritaan |oytdmaan heille essimerkiksi meidan
jostain muusta tuotantolaitoksesta tyota tai sitten muualta [verkoston yrityksestd].

Verkosto pitdd huolta nédistd ihmistd” (tuotantopdallikké 1, eri toimialojen

0sag apankki)

Samalla tavoin vastuunsa kokevat muutkin verkoston jasenet. Heiddn mielipiteissdan toistuvat
kannanotot  ketjutyontekijoiden statuksen nostamisesta ja heidan sosiadlisista etuuksistaan
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huolehtimisesta. N&iden ketjutyontekijoiden tulevaisuus on turvatumpi kuin pétkétyoléisten yleensa.
Projektikoordinaattori puhuukin valimuototydskentelymallista, jolla han tarkoittaa, etta télla hetkella

nama ihmiset ovat ikaan kuin pétkatyol&isen ja vakituisen tyontekijan valimaastossa.

" |deanahan tassa on se, etta se kyseinen henkil6 olisi paremmassa seké henkisessa etta
taloudellisessa mielessa kuin etta tekisi vain sen keikan ja sen jalkeen taas olis

kolistelemassa tyokkarin ovea.” (projektikoordinaattori, eri toimialojen osagjapankki)

" Sen takiahan me tanne verkostoon haettiinkin, kun on néité kausiluontoisia ihmisia,
niin niitd kohdellaan niin kuin toistaiseks voimassa olevia ihmisid, vaikka ne on eri
yrityksissa toissa. Etta ne sais samat edut kuin muut normaalityosuhteessa olevat
ihmiset.” (tuotantop&allikko 111, eri toimial ojen osagjapankki)

Verkoston sdannot huolehtivat tyontekijoiden tasavertaisesta kohtelusta. S&antdjen mukaan jokaista
tyontekij8a on kohdeltava tasavertaisesti ikaan, sukupuoleen tai kansallisuuteen katsomatta. Uudestaan
tydskentelemaén tulevaa tyontekijad kohdellaan vanhan tyontekijan eduin. Talla tarkoitetaan sitg, etta
hénelle maksetaan vahintddn samaa palkkaa kuin akaisemmalla tyoskentelyjaksolla. Hanelle
maksetaan myos lomaltapaluukorvaus, mika ja edellisen jakson pééttyessa maksamatta, kun
tyosuhteelle el tullut valittomasti jatkoa.

Verkostossa oli gateltu myos yksilon henkistd jaksamista Sopeutuminen usein vaihtuviin
tyOpaikkoihin voi tuntua vaikealta. Koska tietoa uuden tyon |6ytymisesta e ole, kasvattaa epdvarmuus
turvattomuuden tunnetta. Pelko taloudellisesta toimeentulosta vaikeuttaa yksilon tulevaisuuden
suunnittelua esim. perheen perustamisessa tai asunnon hankinnassa. (Kts. my6s Lehto ym. 2005, 132.)
Méérdaikainen tydsuhde voi muodostua esteeksi lainan saamiselle pankista. Téhan eri toimialojen
osag apankkiverkosto oli keksinyt ratkaisun huolehtimalla yhteyksista pankin kanssa. Jos verkostossa
tyoskenteleva henkild tarvitsee lainaa, niin tuolloin pankilla on mahdollisuus kyseisen henkilon
suostumuksesta kysya verkoston koordinoinnista vastaavilta hanen tyollisyysmahdollisuuksistaan

| &hitul evai suudessa.



7.3 Verkosto tuottaa uudenlaisia oppimisen tapoja

Verkostomallinen toiminta on mahdollistanut uudenlaisten oppimistapojen synnyttdmisen, mista
hy6tyvét niin yksilét kuin kokonaiset organisaatiotkin. Seuraavassa esitelldan jokaisen verkoston uusia

oppimisen tapoja

Osaamisen kohtauspaikan (case 1) oppimistapoina opinkierros ja mentorointi

Osaamisen kohtauspaikan merkittavimmat osaamisen kehittdmiseen liittyvat innovaatiot ovat
opinkierros ja mentorointi. Opinkierroksen avulla tyontekijan on mahdollista tutustua aivan
konkreettisella tavalla toisen yrityksen tapaan tehda jokin tai jotain yksittdisid asioita. Verkoston
yritykset sitoutuvat vastaanottamaan toisesta verkoston jasenyrityksesta vierailu- ja oppimiskaynnille
tyontekijoita. Opinkierrokselle léhtija lahtee toiseen verkoston yritykseen tutustumaan vastaaviin
tyoOtehtéviin tai osastoon kuin missa han itse on tdissd. Opinkierroksessa asetetaan oppimistavoitteet, i
mitd tyontekij& vastaanottavassa yrityksessa haluaa oppia. Opinkierrokseen osallistunut antaa
vierailunsa jalkeen palautetta. Taman tarkoituksena on se, ettd molemmat osapuolet péadsevét
oppimaan, kun tietoja ja taitoja jaetaan. Vastaanottanut yritys saa uudenlaisia ndkokulmia
opinkierrokseen osallistuneen arvioinnin my6td. Toimintaa voidaan kuvailla kokemuksenvaihdoksi,
vertailuoppimiseksi ja ammattilaisten verkottumisen kautta tapahtuvaksi osaamisen lisdamiseks.
Toisadla asiantuntijoiden keskuudessa on myds toteutettu télaisia projektga nimittden niita
"asiantuntijavaihdoiks”. Yrityksessa tai tutkimuslaitoksessa tydskenteleva henkild on siirtynyt tietyksi
aikaa tyoskentelemaan toiseen yritykseen, joko samoihin tehtaviin kuin emoyrityksessdan tai tdysin
uudenlaisiin tehtéviin. (Kts. Hailikari ym. 2000, 39-40.)

Toinen osaamisen kohtauspaikalla kaytossd oleva oppimisen tapa on mentorointi. Se tarkoittaa
tyontekijan henkilokohtaista sitoutumista pitkéén prosessiin ja verkostoitumista toisen yrityksen
edustgan kanssa. Osaamisen kohtauspaikassa on muodostettu mentorointiparit verkostoon kuuluvien
yritysten tyontekijiden kesken siten, etté on katsottu aktorin tavoitteita ja kehittamiskohteita ja pyritty
sitten loytamaédn verkoston yrityksistd hanelle sopiva mentor. Verkoston yhteyshenkilGista on
koostunut ryhma, joka on pyrkinyt |6ytamaan aktorit ja mentorit. Mentorointi tapahtuu mentoriparin

kahden keskeisissé tapaamisissa yli vuoden aikana. Kokemukset ovat olleet positiivisia. Mentorointi
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kehittamisen muotona on koettu erittain mielekkédks tavaks oppia ja vaihtaa kokemuksia. Seka

mentor ettd aktor ovat oppineet toisiltaan. (vrt. myos Kokko 2000, 54.)

Oppimispisteiden vieminen toisiin yrityksiin metalli- ja kumialan verkostossa (case I 11)

Metallialan verkostossa yritykset olivat solmineet sopimuksia, jotka mahdollistivat oppimispisteiden
viemisen toisiin yrityksiin. Samanlainen suunnitelma oltiin aikeissa toteuttaa kumialan verkostossakin.
Toiminnan perimmaisena tarkoituksena on toisilta oppiminen. Tassd, samoin kuin
opinkierroksessakin, on nahtdvissd yhtdldisyyksa Tanskassa toteutettujen tyontekijoiden
kierrattamiskokeilujen kanssa. Dansk Teknologisk Institut on yhdessa ol utpanimojen kanssa toteuttanut
tyontekijoiden kierrattamistd, jonka tarkoituksena on antaa tuotantotyontekijoille mahdollisuus tiedon
ja kokemusten vaihtoon seké tuoda esille verkostoitumisen hyddyt. Vierailijaks meneva tyontekija
laati kollegoidensa kanssa esimerkiksi laatutyotd, tyonorganisointia ja tyodsuojelua koskevia
kysymyksig, joihin vastaanottavan yrityksen tyOntekijét vastaavat. Kun vierailija palaa omaan
yritykseensd, kysymykset vditetéén heidan tyotovereilleen kirjalisesti, niitd esitelldén ja niista
keskustellaan. Néin yritykset saavat sitoutuneita tyontekijoitd, uutta tietoa seké energiaa ja aineistoa
uusiin kehityshankkeisiin. (Ks. myds Herman 2001.)

Oman koulutusmallin luominen lasialan verkostossa (case VI)
Perustutkinnon puuttuminen lasialalta oli saanut metallialan oppilaitoksen tarttumaan haasteeseen ja
kehittelemaan toimivan rekrytointikoulutusmallin alueelle, jonne lasiteollisuus on vahvasti keskittynyt.

Koulutusmalli on luotu yhdessa useiden alan yritysten kanssa.

Muovialan verkostossa (case 1V) kouluttaudutaan ” koulutusputkessa”

Muovialan verkostossa on mahdollisuus kouluttautua ”koulutusputkessa’ perustutkinnoista aina
tohtoritutkintoon saakka. Nayttotutkintoja suorittaa vuosittain useita kymmenia henkil6itd, DI-
opiskelijoita on kymmenkunta ja tohtoritutkintoon tahta&avia muutama.

Eri toimialojen osaajapankkiverkoston (case 1) uudet suunnitelmat toimivan koulutusmallin
pohjalta
Eri toimialojen osagjapankkiverkosto on kehittanyt toimivan koulutusmallin, jonka muodostumista

tutkinnoksi on myos suunniteltu. Parhaillaan osagjapankkiverkoston avainhenkil 6t ovat organisoimassa
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uudenlaista menetelméad, joka hyddyntda koulutusmallista kerdttyja kokemuksia. Kysymys on vuoden
2006 alussa alkavasta tyokoulusta, jolla tarkoitetaan useiden yritysten toimesta tapahtuvaa
oppisopimustoimintaa. Kohderyhméana ovat akuisian saavuttaneet nuoret, joiden opiskelu
ammatillisessa koulutuksessa e syystd ta toisesta onnistu. ldea kulkee osagapankkiverkoston
toiminnan mukaisesti: osallistujat tekevét toita yrityksissa silloin, kun niitd on tarjolla ja muun gan he
ovat teoriakoulutuksessa. Erona osagjapankin tamanhetkiseen koulutukseen on se, etta tassa koulutus

taht&a tutki nnon suorittamiseen.

Uusien oppimistapojen suhde tutkintoihin

Uusien oppimisen tapojen tai koulutusmallien hyvaksyttaminen virallisks tutkinnoiksi on
osoittautunut verkostoissa hyvin vaikeaksi. Joissakin verkostoissa sertifiointia el ole nahty kovin
keskeiseks tavoitteeks tai sitten tutkintokoulutusta ei ole kyetty tehokkaasti kdyttamadan osaamisen
kehittdana. Ainoastaan muovialan verkosto hyddyntaa jarjestelmallisesti tutkintokoul utusta.

PV: "Onko nédiden hankkeiden tiimoilla kehitetty uudenlaisia koulutusmallgja tai
oppimisen tapoja? Minkdlaisia?

Yrityspal vel ukeskuksen johtaja (metalli- ja kumialan verkosto): ” Varmasti silta osin, etta
nyt on metalliverkostossa pystytty viemaan oppimispisteita toisiin yrityksiin. Samalla
lailla my6s kumialan verkostossa kirjoitetaan heti sellaiset sopimukset, etta sinne voi
menna muiden yritysten tyontekijoitd toisten tiloihin. Sen murtaminen ja sujuvien
oppimisymparistdjen rakentaminen, niin se siind oli varmaan alun pitéenkin ajatuksena.

Ja se on sindnsé uutta ainakin meilla.”

PV: " Millainen yhteys toiminnalla on tutkintojen suorittamiseen?”

Yrityspal vel ukeskuksen johtaja (metalli- ja kumialan verkosto): ” Alun perin me lahdettiin
gitd, etta me kaytetdan kaikkia konstgja. Metalliverkostonkin koulutuksissa on
hyodynnetty 5-7 erilaista hanketta, mitéa pyorii ympariinsa. Aivan varmasti siella on
tutkintoon johtavissa putkissa senkin kautta ohjautunutta porukkaa. Mutta varsinaisesti

tutkintoon johtavaa koulutusta el ole niill& rahoilla jérjestetty.”
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Tavallista on, ettd verkostoissa on luotu aivan omat réatél 6idyt koulutukset ja néihin liittyvat oppimisen
tuottamisen tavat. Esimerkiksi lasialan verkoston koulutuksessa on kyse ldhtokohtaisesti alan yritysten
tarpeista rakennetusta, perinteista tutkintojen toimialakeskeistd mallia noudattavasta ja erinomaisesti
tyollistavastd koulutuksesta. Mallin rakentaminen tutkinnoksi on kuitenkin edelleen tulevaisuuden
haaste. Samoin eri toimialojen osagjapankkiverkostossa (case 1) jarjestetylla koulutuksella on pyritty
lisédmaan verkoston tyontekijoiden ammatillista osaamista tavoitteena ennen muuta tydllistyminen.
Tavoite on saavutettu hyvin. Rakennettua koulutusta on yritetty virallistaa tutkinnoksi siina kuitenkaan
toistaiseks onnistumatta. Neuvottelut jatkuvat.

" Tassa vaiheessa téaa on enemmankin tallaista yleisuontoista téa koulutus. Toki niita
pystytadn hyddyntamaan eli hyvaksilukemaan, jos ndma ihmiset haluaa suorittaa jonkin
perustutkinnon tai ammattitutkinnon oppisopimuksen kautta. Sita on periaatteessa
sovittu oppisopimustoimistojen kautta. Enemman se on tassa vaiheessa ollut, ettéa se on
ollut tallaista ammatillista lisdkoulutusta. Varsinaisia tutkintoja ei ole ollut. Meilla on
tavoitteena enemmankin, ettd ne ihmiset tyollistyy tdssd vaiheessa tdman systeemin

kautta.” (koulutusorganisaation edustaja, eri toimial ojen osagjapankki)

Verkoston koulutuksia on ”periaatteessa” mahdollista lukea hyvaksi, jos osdlistujat innostuvat
pyrkimaan varsinaisiin tutkintotavoitteisiin koulutuksiin. Taman hetkisistd ammatillisista tutkinnoista
mikéén e kuitenkaan vastaa suoranaisesti siihen tarpeeseen, millainen tydnkuva kahdessa ja
mahdollisesti vield useammassa tuotantolaitoksessa tai yrityksessa tyoskentelevadla henkildlla on.
Tuotantoyritysten edustgjat puhuvat tutkinnosta, joka antaisi vamiuksia toimia teollisuudessa

monialaosagjana. Nimeksi on ehdotettu teollisuustydntekijan tutkintoa.

" Me haluttaisiin saada teollisuustyontekijan tutkinto sita aikaiseksi. Etta niilla olis
jokin paperi, kun ne olis essimerkiksi kolme vuotta olleet verkostossa, niin ne pystyis
esimerkiksi kymmenessa eri yrityksessa tekemaan toitd. Sehan olis aikamoinen meriitti

my6hemmin hakea téita.” (tuotantopadallikkd 111, eri toimial ojen osagapankki)

Yks tuotantoyrityksen edustgiista kuvailee monialaisen teollisuustyontekijan tarpeellisuutta

seuraavassa kommentissaan. Siina on myo6s ndhtévissa hénen huolensa suomalaisen koulujérjestelman
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vdliinputogjista, henkildista, jotka olisivat hyvia tyyppeja teollisuudessa tyoskenteleviksi, kun heidét

vain saisi innostumaan oppimisesta.

" Meilla on ihmisia, jotka lukee ylioppilaaks ja menee korkeakouluihin ja menee hyvin. Stten
on ihmisia, jotka lopettaa peruskoulun jalkeen ja menee ammattikorkeakouluun ja valmistuu
sielta  tyottomaks  insindoriksi. Stten meilld on ihmisid, jotka hapeda menna
ammattikouluuun. Meillahan on ammattikouluihmisistéa valtava pula talla hetkelld, niin
sanotuista tyontekijoista: rakennusmiehistd ja putkimiehista, jotka on kéynyt ammattikoulun.
Stten meilla on sellainen porukka, joka peruskoulun jélkeen ei mene mihinkaan, jota ei kerta
kaikkiaan kiinnosta yhtdan tuo lukeminen. Mutta jotka on luonteeltaan ja olemukseltaan
sellaisia, etta ne pystyy tekemadn melkein mita vain t6itd. Sanotaan vaikka, ettd annetaan
peruskoulupojalle auto ja sanotaan, etta laitapa sahkolaitteet kuntoon. Vaikka se ei ymmarra
kirjamielessa virtapiireistd mitdan, niin se pistdd ne asiat kuntoon, koska ne on tuolla
selkaytimessa, sellainen taito tehda téita. Naita kun me saataisiin ja sitten, etta he siinad tyon
ohessa pikkasen kavisivat koulua. He olisivat ammattilaisia, teollisuustyontekijéita ja heita
voitaisiin kayttéd ihan missa tahansa yrityksissa. Se on mellle tarkeda ja ettd saatais
eteenpain koko verkoston aatetta. Ja sieltd me saataisiin pankista vaked, verkosto vois siirtéa
kenelle tahansa tallaista vaked, kun olis monialaosaajia.” (tuotantopadllikko I, eri toimialojen

osag] apankki)

K oulutusorgani saation edustajan kertoman mukaan tutkinnon rakentamismahdollisuuksia on tiedusteltu
Opetushallituksesta, mutta sieltd saadun vastauksen perusteella teollisuustyontekijan tutkinnon

muodostaminen ei olisi kovin todennakdista. Ajatus monialaosagjista el sovi tutkintorakenteisiin.

"Me ollaan kysytty OPH:sta, olisko tallainen konsepti mahdollista jalostaa
ammattitutkinnoksi. Mutta vastaus on ainakin alkuvaiheessa ollut, ettd tammoisen
teollisuustyontekijan tehtavakuva - niin kuin me sitd koulutetaan - e taas sitten ole
opetushallituksen mielesta ammatti, vaikka niitd on kymmenia tuhansia Suomessa. Se
pitdis tarkentaa jollekin suppeammalle alueelle, niin sitten sitd vois rakentaa

tutkinnon.” (koulutusorganisaation edustaja, eri toimial ojen osagjapankki)
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Tassa tulee hyvin esiin suomalaisen tutkintorakenteen ongelma: kapeat tutkintoputket. Malli el
vattamétta vastaa kovin hyvin taman hetken tytelamda tydurien muutosta péatkadtyoputkiks ja
tydelamalle luonteenomaista jatkuvaa muutosta. Vaihtoehtoisesti tutkintorakennetta olisi mahdollista

kehittéa tyoprosessitiedon kéasittei ston nakokulmasta (vrt. Jarvensivu 2005).

7.4 Miten vastuu osaamisen kehittamisesta jakaantuu verkostoissa?

Tarkastelemissamme caseissa halussmme kiinnittéd huomiota verkoston toimintaan oppimisen ja
osaamisen kehittamisen yll&pitdand. Haastateltavilta kysyttiin, kenell& he nékevét olevan osaamisen
kehittamisvastuun heidan verkostossaan. Mielipiteet vaihtelivat yksilon ja yrityksen vastuusta eri

toimijoiden valiseen yhteli sty6hon.

Erdan yrityksen edustgjan néakemyksen mukaan osaamisen kehittamisvastuun médrittelee se, kuinka
pajon tyd asettaa ammattitaitovaatimuksia.  Kyseisessa  yrityksessa  tybn  asettamat
ammattitaitovaatimukset ovat niin korkeita, etta yrityksen on itse huolehdittava niihin vastaamisesta.

” Meidan tapauksessa, koska me tarvitaan vakituiseen tydsuhteeseen, ainakin viela talla
hetkella, meilla on tyontekijan ammattitaitovaatimukset sen verran korkeita, etta me ei
pystytd ottamaan ihan Iyhyisiin tyosuhteisiin, niin kylla me katsotaan, ettd sen
ammattitaidon kehittamisvastuu on taalla meilld.” (tuotantopaallikko 11, eri toimialojen

0sag apankki)

Muovialan verkostossa (case 1V) nostettiin yrityksen sisdltd osaamisen kehittdmisesta vastuulliseksi
seka ylin johto mutta myos keskijohto, koska he usein hoitavat kaytdnndssa verkoston
yhteistyosuhteita. (vrt. Vesalainen & Strommer 1999, 122.) Seuraavassa haastateltu muistuttaa kuinka

koul utussuunnitel mien laatiminen on tarkeda yrityksen toiminnan kehittémisen kannalta.

" Jos jokainen saa mennd mihin koulutukseen haluttaaa, niin kylldhén se on sille
yksilolle kovasti mukavaa. Mutta jos meinataan, etta se olis hallittua ja
suunnitelmallista ja tahtais jotenkin yrityksen toiminnan kehittamiseen, niin vahintaan
silla keskijohdolla, mielelldan seka keski- ettéd ylemmalla johdolla pitaisi olla yhteinen
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kasitys siitd mita koulutetaan tand vuonna ja mitd ens vuonna ja mikd tassd on
tavoitteena. Stad on valitettavan harvassa firmassa téllaista tarkkaa
koulutussuunnitelmaa. Se e saa olla kiveen hakattu, kun ainahan tilanteet muuttuu
mutta olis edes kayty lapi niitd perusperiaatteita mika on koulutusstrategia.”
(koulutusosaston paallikkd, nainen)

Hyvin usein ty6 on niin hektistd, ettéd aikaa ei 10ytyisi muulle kuin tyon operatiiviselle toteuttamiselle.
Taman voi alekirjoittaa seka johto etta tyontekijdtaso. Kokonaisvaltaisemmat suunnitelmat esimerkiksi
koulutuksen suhteen jéévéat tekeméttd, jos visioiden luonnista ja tavoitteiden asettamisesta vastaavat
henkil 6t ovat kovasti ylikuormitettuja.

PV: Kenella on vastuu osaamisen kehittami sesta?

Koulutusosaston padllikkd, muovialan verkosto (case 1V): " Vaihtelee hirveasti. Osassa
yrityksissa kaikki painaa pada punaisena téita, kukaan ei kerked edes ajattelemaan
yrityksen kehittamistd, ainakin néissd pienemmissa firmoissa. Paras kommentti, mita
sain yhdelta pienelta firmalta kehittémishankkeessa: koulutuksen hyoty oli siing, etta
joutui kerrankin vahan pysahtymaan ja katsomaan ympdrilleen, mihin tassa ollaan
menossa. Koulutuksetkin oli kuulemma ihan hyvid, mutta suurin hy6ty tuli sitd, etta

kerrankin oli pakko pysahtya.”

Jotkut verkostojen edustgjista korostivat yksilon vastuuta osaamisensa kehittdmisesta. Tyontekijan
velvollisuudeks katsotaan, ettd hénen tdytyy olla innostunut ja motivoitunut kouluttautumaan ja
kehittymaan, kun tybnantgja tayttéa omat velvollisuutensa, €li tarjoaa mahdollisuutta ja jarjestéa
puitteet sille. Toimihenkilotasolla on néhtavissa yksiléiden oma kiinnostuneisuus ja aktiivisuus
koulutusta ja kehittamisté kohtaan. Sen sijaan tyontekijétasolla usein tyonantaja maarda koul utukseen.
(Vrt. Jarvensivu 2005.)

" Tyontekijalla on itselldan vastuuta silla tavoin, ettéd hanen pitda olla innostunut. Me
annetaan siihen mahdollisuus. Ja sitten verkosto on viela siella tukea antamassa,

vastuuhenkil6né. Se on vahan tallainen kolmikantahomma. Kylla jokainen yritys varmaa
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haluaa, etta sen ihmisen ammattitaito kasvaa. Me ollaan niin omahyvéisia, ettd me
halutaan hyvaa vakea itselle. Sen takia me koulutetaan omaakin vakituista
henkilokuntaa.” (tuotantopaallikkd I, eri toimial ojen osaajapankki )

"Aika monissa tyontekijat on itse valmiutuneita ja haluukin koulutuksiin.
Tyontekijapuolella on usein  niin, ettd tyonantaja maaraa koulutukseen,
toimihenkil6puolella on aika usein ihmiset itsekin kiinnostuneita. Mutta jos on hyvasta
firmasta kyse, niin kylla johto on se, jonka pitdisi olla kiinnostunut henkilGston

kehittamisestd, koska siita se lahtee.” (Koulutusosaston paallikkd, muovialan verkosto)

Vastuun voi langettaa yksilon ja yrityksen vastuun lisaksi koulutusorganisaatiolle. Metalli- ja kumialan

verkostojen edustaja korosti yritysten ja koulutusorganisaation yhteisty6ta ja keskindistéa vuoropuhelua

ehdottomana edellytyksend sille, ettd koulutuksesta valmistuvat saavat tydelaméssa tarvittavia

vamiuksia

" Ei me voida mitdan tehda, jos yritykset el néita tarpeita ilmaise. Se vastuu on, kun
tyontekijoista puhutaan tai vaikka ne olis toimihenkilGitékin, niin kylla meidan seudulla
se ammattikoulun ja yritysten valinen wvuoropuhelu. Ne organisaatiot joutuu
pureutumaan siihen. Suurin osa téydennyskoulutuksesta jarjestetédan sitd kautta. Jos
sdla e kayda sitd keskustelua, niin el ne ammattikoulusta valmistuvat ole saanut
sellaisia valmiuksia, jota kaivataan tyoelamassa. Kylla tassa pitéa laittaa yrityksille
vastuuta. Ne on tassa vuoropuhelussa tiiviisti mukana. ” (Yrityspalvelukeskuksen

johtaja, metalli- ja kumialan verkosto)

Haastatteluissa on ndhtavissA verkostojen edustgiien yhteinen ndkemys verkostoista

oppimisympéristéind. Vakka haastateltavat nékevét vastuun osaamisen kehittamisesta jakautuvan eri

tavoin, on heilla kuitenkin yhteinen usko osaamisen syvenemiseen ja lagjenemiseen verkostossa. (vrt.
Alhava 2004 seka Vesalainen & Kempas 2002).
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Yhteenvetona verkostojen yhtel skuntavastuusta voidaan todeta:

e Tyontekijoiden kierrdttdmisverkostot kokevat vastuuta yksilon tyollistymisesta. Hyvan
esimerkin antaa eri toimialojen osagjapankkiverkosto (case 1), joka pyrkii nostamaan
ketjutyontekijan statusta seké parantamaan heidan sosiaalisia etujaan.

e (Osaamisen kehittdmisverkostot tuottavat innovatiivisella toiminnallaan uudenlaisia oppimisen
muotoja.

e Joidenkin mielipiteiden mukaan vastuu osaamisen kehittamisestd on tyontekijalla itsellaan.

Hyvin usein vastuulliseks katsotaan kuitenkin yritys ja etenkin sen keskijohto.
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8. Lopuksi

Tyontekijoiden kierréttéamiseen ja kehittamiseen téhtéévien yritysverkostojen analyyttista tutkimusta on
Suomessa olemassa varsin vahan. Tama tutkimus on lahinna selvitysluonteinen péénavaus, joka nostaa

esiin tarkempien jatkotutkimusten tarpeen.

Verkostojen tehtévéks voidaan nahda elinkeinoeldmén edistaminen ja yritysten kilpailukyvyn
kasvattaminen. Néiden tavoitteiden saavuttamiseen tarvitaan vahvaa osaamista ja sen yll&pitoa. Taman
tutkimuksen tarkoituksena oli valottaa verkostoissa tapahtuvaa osaamisen kehittéamista kuuden
verkosto-casen kautta. Naistd kahteen caseen sisdltyi gatus osaamisen siirtdmisestd tyontekijoiden
kierrattémiseen erikoistuneen verkoston kautta.

Verkostot oli valittu tutkimuksen kohteeksi, koska niiden voidaan nahda toimivan esimerkkeina hyvista
k&ytannoista erityisesti tyontekijoiden tyollistémisen ja oppimistoiminnan nakokulmasta. Onnistuneiksi
tydllistgiksi voidaan nimeta koko pienen seutukunnan tydllisyysrakennetta elvyttaneet yritysverkostot
(case V), satoja ihmisia tyollistanyt eri toimialojen osagjapankki (case 1) seka rekrytointikoulutusta
jarjestényt lasialan verkosto (case 1V). Tiedon jakamisen ja toisilta oppimisen -gattelumallgja ovat
vieneet onnistuneesti eteenpan uudenlaisia oppimisen tapoja kehitellyt osaamisen kohtauspaikka (case
[1), valtakunnallisessa osagjaverkostossa merkittavad koulutus- ja kehittdmistoimintaa tarjoava
muovialan verkosto (case 1V) seka metali- ja kumialan verkostot (case Ill), joiden alue toimii

esimerkkina eri toimijoiden hyvasta yhteistyosta.

Tutkimuksesta nousi esiin osaamisen kehittéamis- ja kierrdttamisverkostojen paikallisuussidonnaisuus:
useimmat verkostoista toimivat melko pienell& maantieteel lisella alueella. Organi soitumiseen verkostot
tarvitsevat  integraattorin,  asiantuntijapalveluiden  tarjogjan, joka huolehtii  verkoston
rakentamisvaiheesta ja toiminnan ylldpidosta. Integraattorina voi toimia esimerkiks oppilaitos tai
yhtibmuotoinen organisaatio. Verkoston integraattorin rahoitus- ja omistuspohja saattaa muuttua

verkoston varttuessa: hankerahoituksesta siirrytaan vakiintuneemmalle pohjalle.
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Koulutus koetaan luonnolliseks tavaks synnyttda tai tehostaa yritysten vélista yhteistyota. Yritysten
motivaatio verkostoitumiseen nousee halusta etsid kustannustehokkaita tapoja jarjestdd henkilston
kehittamiseen liittyvéat toiminnot. Verkosto pystyy kilpailuttamaan koulutuksia ja vaatimaan
oppilaitoksilta koulutusten kehittémisty6ta huomattavasti paremmin kuin yksittéinen yritys. Yritysten
taloudellinen panos koetaan verkoston toimintaan sitouttavaks tekijaksi. Yritysten motivaatio
tyontekijoiden kierrdttdmisyhteistydbhon 10ytyy osaavan ja koulutetun tydvoiman kausiluonteisesta
tarpeesta.

Osaamisen kehittamis- ja kierrattamisverkostot kantavat osaltaan yhteiskuntavastuuta. Tyontekijoiden
kierréttdmisverkostot kokevat tydllistamisvastuun kuuluvan heille. Osaamisen kehittamisverkostot
kantavat vastuuta uudenlaisten oppimistapojen kehittdmisestd, tydeldmassa tarvittavan osaamisen
tehokkaasta tuottamisesta ja toiminnan jatkumisesta hankerahoituksen jakeen. Vastuu osaamisen
kehittamisesté vaihtelee eri verkostoissa. Jotkut kokevat sen olevan enemman yksilon vastuulla, mutta
useimmat nostavat vastuullisiksi yritykset.

Osaamisen kehittamista toteuttavien yritysverkostojen kohdalla yksi keskeinen haaste muodostuu sita
kautta, ettd opetushallintoa ei ole kyetty integroimaan riittavassa maarin verkostotoimintaan. Ellei
tilanne tulevaisuudessa korjaannu, vaarakss muodostuu toisaalta tutkintokoulutusten ja toisaalta
tyoeldman tarpeita palvelevien innovatiivisten oppimismallien ja koulutusten entistd suurempi
etdantyminen toisistaan ja tyontekijoiden resurssgja kuluttavan kahden oppimisen kentén dilemman
paheneminen. Kasilla oleva tutkimus osoittaa, ettd Suomeen on jo syntynyt tutkintojérjestelmasta
irrallisia korkeatasoisia oppimisfoorumeita, joissa opittavan mddréévat verkoston jasenet, jotka ovat
my6s vamiita panostamaan huomattavia rahasummia saadakseen tarvitsemansa opin ja
ammattitaitoisia tyontekijoita. Taman lisdks nama verkostot kantavat osaltaan yhteiskuntavastuuta.
Hieman kérjistéen voidaan todeta, etta tyontekijat, opiskelijat ja essmerkiks tyOviranomaiset joutuvat
harkitsemaan entistd tarkempaan, kumpaan “jérjestelmddn” kannattaa |dhteA mukaan ja
kummantyyppiseen osaamisen kehittémistoimintaan resurssgja kannattaa kohdentaa. Jos ajatellaan
esimerkiksi lasialaa, havaitaan, etté alan verkostokoul utus tuottaa hyvan tyollistymisprosentin, mutta el
kuulu tutkintoj&rjestelméan. Samoin tyontekijoita kierrdttavan verkoston " teol li suustyontekijakoul utus”
tydllistéa ja tuottaa tyontekijale useaan tyOtehtdvadn usealle toimialalle sopivaa osaamista seka
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jatkuvuutta katkonaisen tyuran sijaan, mutta e viralista tutkintoa. Tilanteen voisi gjatella olevan

erittain selkedn merkin tutkintojarjestelman kehittamisesta vastaavien tahojen suuntaan.

Tutkimuksen esiin nostamat tulevaisuuden tutkimustar peet

Jatkossa olisi tarkeda tutkimuksen keinoin tarkemmin selvittda esimerkiks

1. Millaisia koulutuksia tarkalleen ottaen suomalaisissa yritysverkostoissa on tydpaikkojen tarpeista
léhtien kehitetty ja miks niitd e voida hyvéksyd osiks tutkintojérjestelméd? Poikkeavatko
onnistunelksi  osoittautuneet  verkostokoulutukset jotenkin  perustavanlaatuisesti  perinteisesta
tutkintokoulutuksen ” putkimallista’ ?

2. Miten verkostoissa vakiintuneet koulutukset ovat syntyneet ja millaisin konseptein niita toteutetaan
seka millai seen oppimiskasitykseen koulutukset pohjaavat?

3. Loytyykd verkostokoulutuksista mallgja, joissa olis hyddynnetty jollain tavoin samaa gatusta kuin
Saksan tyoprosessitiedon kasittei ston ympérille kehitetyissa pilottikoul utuksissa (vrt. Jarvensivu 2005)?
4. Millaisia kokemuksia eri tahot, kuten tyOnantgjat, tyontekijét, tyoviranomaiset ja
koul utusorgani saatioiden edustajat ovat saaneet yritysverkostojen koulutuksista?

5. Miten lagjasta ilmidsta verkostokoul utuksissa on kyse?
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Liitteet

Esimerkki tutkimuksessa kaytetysta haastattelur ungosta syyskuu 2005

1. Taustatiedot haastateltavasta

2. Verkoston kokoonpano
- Milloin verkosto on syntynyt ja kenen toimeenpanemana?
- Onko olemassa jotain, mika on kaikille verkostossa mukana oleville yrityksille yhteista?
- Millaisia muita yhteistyosuhteita tai riippuvuuksia verkoston yritysten vdilla on (esim.
alihankintasuhteet)?
- Minkalaiset yritykset sopivat samaan verkostoon (haastateltavan oman ndkemyksen mukaan)?
- Onko olemassa jotain tiettyja ominaisuuksia joiden perusteella joidenkin toisten yritysten kanssa

toimiminen samassa verkostossa ei onnistu /onnistuisi? Jos néin on niin minkalaisia?

3. Verkoston toimintaidea
- Mikaon teidan organisaationne nakokulmasta verkoston tavoite?
- Onko tavoitteen toteuttamisessa onnistuttu?

- Mitaverkostossa toimiminen vaatii eri toimijoilta (yritykseltg, tyontekijatajne.)

4. Hyodyt?
- Mitk& ovat konkreettisia hy6tyjd, mita verkostossa toimiminen on antanut?
- Mittaatteko hyotyd konkreettisin luvuin?
- Mik&verkostossa toimimisessa on parasta?

5. Kehittamiskohteet?
- Mitk&ovat suurimpia haasteita verkoston toiminnassa?
- Onko toiminnassa ilmaantunut heikkouksia, kehittdmiskohteita? Millaisia?

- Mihin pitéis tulevaisuudessa kiinnitté&a huomiota?
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6. Rahoitusmuoto?
- Miten teidéan organisaationne nakee verkoston talouden pyorivan?
- Millaisia gjatuksia toiminnan jatko heréttéa? (Esim. kun ESR-hankerahoitus paéttyy jajos
jatkorahoitusta e olis tulossa niin minka tahon olis mahdollisuus ottaa enemman

taloudellista vastuuta verkoston toiminnasta?)

Osaamisen kehittyminen

Miten tyoOntekijoiden osaamisen kehittémisvastuu verkostossa jakautuu?  Millaisia

kokemuksia talta alueelta on tullut?

- Onko verkostosta apua henkiloston osaamisen kehittdmiselle? Tarjoaako verkosto
asiantuntija-apua yrityksen henkil 6stén osaamisen kehittamisessd? Millaista?

- Onko verkoston tiimoilla kehitetty uudenlaisia koulutusmallgjatai oppimisen tapoja?

Millainen yhteys toiminnalla on tutkintojen suorittamiseen?
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