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Opinnaytetyon lahtokohtana oli tutkia Koulutuskuntayhtymd OSAOnN ajoneu-
vonosturikoulutuksen ja yrittajien valista toimintaa. Oppilaitoksen ja yrittdjien ver-
kostomaista toimintaa on ollut jo 22 vuotta, eika sitéa ole aikaisemmin tutkittu. Pe-
rinteinen oppilaitoksessa tapahtuva nosturikoulutuksen lahiopetus loppui ja se
avasi kehittamistydlle tilaisuuden. Tydssa tutkittiin, miten ajoneuvonosturikoulu-
tuksen ja sidosryhmien valinen yhteistyd on toiminut, seka selvitettiin mahdolli-
suuksia uusille koulutusmuodoille.

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena teemahaastattelujen
avulla. Tyon tavoitteena oli selvittaa yhteisty6ta seka arvioida ja kehittaa sita. Tut-
kimuskysymyksina oli: Miten verkostot ovat toimineet? Miten saadaan toimiva yh-
teistyd yrittajien kanssa? Miten hyddynnetdaan osaamisen ja verkoston johta-
mista?

Tyon tietoperusta rakentui verkoston johtamisesta, viestinnésta ja toiminnasta
sekd osaamisen johtamisesta. Verkostossa toimimisessa on omat haasteensa,
ja tietoperustassa keskityttiin sen tyypillisiin ongelmiin. Verkoston johtaminen on
monitasoinen ilmid, johon vaikuttaa moni asia. Laadukas viestinta on haastavaa,
ja tutkimus antoi ratkaisuja myos viestinnan haasteisiin. Osaamisen johtaminen
keskittyi siihen, miksi oli tarkeaa tietdaa, miten osaamista johdetaan ja miten se
hyodytti yrityksia.

Tuloksista voidaan n&hda, ettéa yhteisty6 oli toiminut hyvin, mutta viestinnassa oli
ollut haasteita. Viestintaad verkostossa pitaisi olla enemman, koska verkoston toi-
mijat l&henisivat ja yhteistyo toimisi paremmin. Osaamisen johtamisessa havait-
tiin kehittdmisen tarvetta. Oppisopimus ja rekrykoulutus mahdollistavat tyovoi-
man saannin, ja niihin piti panostaa yha enemman. Johtopaatoksissa painotettiin,
miten dialogi, puhuminen ja yhdessa tekeminen tuottivat hyvié tuloksia verkoston
toiminnassa. Osaamisen johtamisessa nousi esille se, etta jokaisen yrityksen on
tutkittava, mitka tavat osaamisen lisdéamisesséa toimivat parhaiten. Tutkimusta
sekd sen tuloksia voidaan hyoédyntad Koulutuskuntayhtyman omissa verkos-
toissa ja se soveltuu myos yritysten verkostojen tutkimiseen.

Asiasanat verkostot, yhteisty6, johtaminen, viestinta
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The purpose of the thesis was to study the activities between Educational
Consortium OSAQ’s mobile crane training and entrepreneurs. The networking
activities of the educational institution and entrepreneurs had been in place for
22 years and have not been studied before. The traditional contact teaching of
crane training at educational institution came to end and it opened up an
opportunity for development work. The study examined how cooperation between
mobile crane training and network had worked and explored the possibilities for
new forms of training.

The thesis was carried out as a qualitative case study with help of thematic inter-
views. The aim of the work was to find out the cooperation and to evaluate and
develop it. The research questions were: how have the networks worked? How
to get effective cooperation with entrepreneurs? How to utilize competence and
network management?

The knowledge base of the work was network management, communication and
operations, as well as competence management. Working in a network has its
own challenges and the knowledge base focused on typical problems. Network
management is a multi-faceted phenomenon that is affected by many things.
Quality communication is challenging and research also provides answers to
communication challenges. Competence management focused on why it is im-
portant to know how competence is management and how it utilizes companies.

The results show that the collaboration had worked well but there had been chal-
lenges in communication. There should be more communication in the network
because the actors in the network converge and cooperation would work better.
There was need for development in competence management. Apprenticeships
and recruitment training enable access to labour force and more and more must
be invested in them. The executive decisions emphasize how dialogue, speaking
and working together produce good results it the operations of the network. Com-
petence management emphasizes that every company must study which ways
of increasing competence work best. The research and its results can be utilized
Educational Consortium OSAO’s own networks and they are suitable for re-
searching corporate networks.

Key words Network, cooperation, management, communication
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1 JOHDANTO

Suomessa ajoneuvonosturialalla on kova pula tyontekijoista ja se tulee nopeasti
kasvamaan. Uusia tyontekijoitéa ei saada vuosittain alalle yhta paljon kuin sielta
poistuu tai elakoityy. Tulevaisuus nayttaa heikolta tyon ja tekijoiden kohtaamisen
suhteen. Alalla tarvitaan kuumeisesti uusia kehitysaskelia, jotka ratkaisevat tyo-
voiman saatavuuden haasteita. Suomessa ajoneuvonosturialan yrittajia on noin
sata ja uusia kuljettajia kouluttavia oppilaitoksia vain muutama. Opinnaytety6 pyr-
kii vastaamaan haasteisiin ja tuo uusia kehitysajatuksia, jotka auttavat koko nos-

turialaa.

Jatkuvasti nopeutuva muutos on aikamme suurimpia megatrendeja. Yritysten on
pystyttdva muuttumaan vahintaan yhta nopeasti kuin niiden toimintaymparisto ja
mielelladn nopeammin kuin kilpailijansa. Kyvysta uudistua nopeasti on tullut or-
ganisaation tarkeda osaamista. Perinteisesti yritykset uudistuvat vain kriisien
kautta. Jatkuva uudistuminen edellyttda joustavuutta seka kykyd ennakoida ja
johtaa muutosta. Uudistuminen tarkoittaa oppimista, kasvamista, kehittymista ja
muutosta. Uudistuminen edellyttdd myods paljon luovuutta ja innovatiivisuutta.
(Sydanmaalakka 2009, 39-57.) Yhteison muutos on yksilon muutos, jossa tutut
toimintatavat kyseenalaistetaan ja jokaisen tulee l6ytaa itsensa jalleen osana uu-
delleen muovautuvaa yhteisoa. Vaikka moni meistéa on halukas muutokseen, niin
vain harva meistéd on kykeneva rakentamaan sitd paamaaratietoisesti ja itsenéi-
sesti. (Hackselius-Fonsén 2017, 80.)

Koulutuskuntayhtyma OSAO on ainoa ajoneuvonosturikuljettajia kouluttava oppi-
laitos Pohjois-Suomessa. Ajoneuvonosturikoulutuskaan ei valttynyt vuoden 2018
ammatillisen koulutuksen reformista ja sen jalkeisistd muutoksista. Muutoksilla
oli my6s seurausta ajoneuvonosturikoulutuksen tutkinnon muotoutumiseen. Ajo-
neuvonsoturikuljettajan ammattitutkinto sijoitettiin maarakennusalan ammattitut-

kinnon alle yhdeksi suuntautumisvaihtoehdoksi.

Reformi ja sitd seuranneet muutokset aiheuttivat my6s muutoksia koulutusten ra-
hoitusten muodostumiseen. Ajoneuvonosturikoulutus oli karsiva osapuoli ja ta-
loudelliset mahdollisuudet pitdd koulutusta hankaloituivat. Opinnaytetyossa pa-

neudutaan muutoksista seuranneisiin ongelmiin.
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1.1 Toimeksiantaja Koulutuskuntayhtyma OSAO

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimiva Koulutuskuntayhtyma OSAO perustet-
tiin vuonna 1994 ja sen omistavat Oulu, Kempele, Liminka, li, Muhos, Hailuoto,
Lumijoki ja Tyrn&va. Lisaksi sopimuskuntina ovat Pudasjarvi ja Taivalkoski. Kon-
serniin kuuluu koulutusyksikoéiden lisdksi myds OSAO Edu Oy ja Virpiniemen lii-
kuntaopisto. Toimintatuotto on vuositasolla 90 miljoonaa euroa. Koulutuskunta-
yhtyma tyéllistdd noin 870 ihmista ja on yksi Oulun alueen suurista tyollistajista.
Tybnantajakumppaneita on yli 3000. Koulutuskuntayhtyma OSAOQIla suoritetaan
noin 2500 tutkintoa vuodessa. (OSAO 2019.)

Koulutuskuntayhtyma OSAOnN Haukiputaan yksikdssa koulutetaan nosturialaa.
Yksikossa koulutetaan myos talonrakennusta, maarakennusta, ajoneuvoalaa, ra-
vintola- ja cateringalaa, sahkdalaa ja tekstiilialaa. Perus-, ammatti- ja erikoisam-
mattitutkintoja suoritetaan vuodessa noin 250 kappaletta. Yksikoss& on henkil6-
kuntaa noin 130. (OSAO 2019.)

1.2 Ajoneuvonosturikoulutus Oulussa

Nosturialan koulutus lahti liikkeelle Oulussa vuonna 1997. Oulun aikuiskoulutus-
keskus sai aloitekirjeen Maarakentajien Oulun piiriyhdistykseltd, nykyiselta Infra
Ry:lta. Aloitekirjeen pyynnossa Pohjois-Suomen nosturialan yrittdjat halusivat
aloittaa ajoneuvonosturikoulutuksen Pohjois-Suomen tarpeeseen. Vuonna 1997
laskettiin koulutuksen palvelevan yli viittakymmenta tyonantajaa, joista osa oli

valtakunnallisesti merkittavia. (Alapartanen 2021; Haapaniemi 2021.)

Opetushallitus valvovana viranomaisena hyvaksyi koulutuksen aloittamisen ja
Oulun laaninhallitus seké alueen ELY-keskus suhtautuivat rahoittajina myontei-
sesti hankkeeseen. Haasteeksi kuitenkin tuli erimielisyys jarjestamissopimuk-
sesta nosturialan tutkintotoimikunnan kanssa. Erimielisyytta kesti lahes kaksi
vuotta, kunnes vuoden 1999 alussa koulutuksen suunnittelu alkoi. Ensimmainen

omaehtoinen koulutus aloitettiin 1.9.1999. (Alapartanen 2021.)

Ensimmainen ty6voimakoulutus Oulun Aikuiskoulutuskeskuksessa jarjestettiin
syksylla 2002. Ajoneuvonosturialan tydvoimakoulutukset ostettiin valtakunnalli-
sesti ensin Tampereen ELY-keskuksen kautta ja sen jalkeen Lahden ELY-kes-

kuksen kautta. (Alapartanen 2021; Haapaniemi 2021.)
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Oulun  Aikuiskoulutuskeskus yhdistettin ~ Koulutuskuntayhtymd OSAOon
1.1.2018. Samalla yhdistettiin oppilaitosten maarakennustoiminta ja opetuspai-
kaksi tuli Koulutuskuntayhtyma OSAOnN Haukiputaan yksikkd. Yksikkoon siirtyi
my6s maarakennukseen kuuluva ajoneuvonosturikoulutus, joka sailyi muutok-

sessa samansisaltdisena. (OSAO 2019.)

Sidosryhmia ovat kaikki ne ryhmat, joilla on yrityksen kanssa kahdensuuntainen
vuorovaikutussuhde: kukin sidosryhma asettaa yrityksen kayttoon tiettyja panok-
sia mutta vaatii vastikkeeksi rahaa tai muita taloudellisia hyotyja, esimerkiksi tuot-
teita tai palveluja. Yrityksen sidosryhmia ovat kaikki ne ihmiset ja organisaatiot,
jotka ovat yrityksen kanssa téllaisessa panos-vastike-suhteessa. (Kamensky
2015, 107.)

Ajoneuvonosturialan koulutuksen ja sidosryhmien vélinen yhteisty6 on alkanut jo
22 vuotta sitten. Sidosryhmiin voidaan laskea useita eri alojen toimijoita, kuten
ministeridt, ELY-keskukset, TE-toimistot, tutkintotoimikunta, yrittajat, Liebherr-
Finland ja erilaiset korjaamot. Vaikka yhteistyota on tehty kaikkien toimijoiden
suuntaan, tarkein yhteistyd on kuitenkin ollut nosturialan yrittajien kanssa. Yritta-
jien aloitekirjeen pohjalta Oulun Aikuiskoulutuskeskus aloitti koulutuksen jarjes-
tdmisen Oulussa. Koulutus on palvellut Pohjois-Suomen yrittgjien lisaksi koko
maan nosturialan yrittdjid. Opinnaytetydssa rajataan sidosryhméksi nosturialan

yrittajat Oulun talousalueella.

1.3 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety6 tutkii Koulutuskuntayhtyma OSAOnN ajoneuvonosturialan ja sidos-
ryhmien valista yhteistyotd. Opinnaytetydssa selvitetaan sidosryhmien toimi-

vuutta, seka arvioidaan ja kehitetéaan sita.

Opinnaytetyona tehtava kehitystyé on ajankohtainen, eika vastaavanlaista tyota
ajoneuvonosturialalla ole aikaisemmin tehty. Rakennus- ja nostoalan opinnayte-
toita loytyy useita. Ne ovat lahinnd ammattikorkeakoulutasoa ja keskittyneet tur-
vallisuusnékokulmiin. Verkostoihin liittyvia ylemman ammattikorkeakoulun opin-

naytetoita 10ytyy todella paljon.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd Koulutuskuntayhtyma OSAOnN ajoneu-

vonosturialan koulutuksen ja sidosryhmien yhteistyota seka arvioida ja kehittéda
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sitd. Opinnaytetydssa selvitetdan haastattelujen avulla, miten yhteisty6 ja vies-
tintd sidosryhmien kanssa on toiminut, seka pyritadan ldytamaan uusia osaamisen

polkuja.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd verkostojen toimivuuden nykytila ja 10ytaa
toimivia ratkaisuja muuttuvaan yhteistyohon, mista Koulutuskuntayhtyma OSAO
ja sidosryhmat hyotyisivat parhaalla mahdollisella tavalla. Tavoitteena on osaa-
misen ja verkostojohtamisen nakokulmasta kehittd& parempaa verkostotoimin-
taa. Oppilaitosmaailman trendind on siirtdéa oppimista enemman tyéelamén suun-
taan. On tarkeaa kehittaa verkostojen toimintaa ja niissa tapahtuvaa vuoropuhe-

lua. Opinnaytety6 on osa tata kehitysta.

Laadullisessa tutkimustydssa tyypillisesti asetetaan 1-3 keskeistd kysymysta,
yleensa siina voi olla myos toissijaisia kysymyksia. On kuitenkin muistettava tut-
kimuskysymyksia laatiessa, etta niitd voidaan tutkia. Tutkimuskysymyksien pitaa
antaa vastaus tutkittuun aiheeseen. On tarkeaa keskittya mieluummin suppeam-

paan aihepiiriin, kuin liian laajaan. (Leavy 2017, 128.)
Opinnaytety6 vastaa kysymyksiin:

1. Miten verkostot ovat toimineet?

2. Miten saadaan toimiva yhteistyo yrittdjien kanssa?

3. Miten hyddynnetdén osaamisen ja verkoston johtamista?

Opinnaytetyon aihe liittyy monella tasolla tydelaman kehittdmiseen. Aihe vie ke-
hittdmistyon tutkijan uraa eteenpain ja syventda vyhteistyotd sidosryhmien
kanssa. Johdetaanpa sitten organisaation sisaista yhteistyota tai ulkoisia verkos-
toja, on tarkedd ymmartaa, etta johdetaan ihmisid, ihmisten valistéa vuorovaiku-
tusta ja ihmissuhteita (Wenstrom 2020, 109).

Opinnaytety6 on tarkea ja ajankohtainen. Silla saavutetaan lisdarvoa koulutus-
kuntayhtyma OSAOIle, koska aihe mahdollistaa nosturialan toiminnan kehittami-
sen. Lisaksi kehitysty0 tuo lisdarvoa syvemman yhteistydn muodossa. Syvem-
malla yhteistyolla paastaan aktiivisempaan vuorovaikutukseen, kun sidosryhmét

ja oppilaitos ovat lahempana toisiaan. Opinnaytety6n tuloksia voidaan hyddyntaa
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Koulutuskuntayhtyma OSAOnN eri opiskelualoilla ja niiden verkostojen yhteis-

tyossa.

Opinnaytety0 soveltuu opiskeltavaan teollisuuden verkostojohtamiseen erin-
omaisesti, koska tydssa tutkitaan alan verkostoja. Verkostotytssa on kyse auto-
nomisten eli omaehtoisten toimijoiden valisesta yhteistydstd. Omaehtoiset toimi-
jat ovat vapaita paatoksentekijoita, jotka valitsevat itse omat tavoitteensa, toimin-
tatapansa, prioriteettinsa ja sen, mihin verkostoihin osallistuvat ja milla tavalla.
Omaehtoisuus on aina tietenkin suhteellista, silla kukaan ei ole taysin riippuma-

ton. (Jarvensivu 2019.)



2 VERKOSTOJEN AIKAKAUSI

2.1 Verkostojohtaminen

Maailma on muuttunut nopeasti viimeisten vuosikymmenien aikana. Muutokset
ovat olleet teknologisia, taloudellisia, poliittisia, sosiaalisia ja kulttuurisia. ElAmme
niin monien muutosten keskella, ettd kokonaisuuksia on usein vaikea hahmottaa.
Sydanmaalakka (2009, 20) on kokonaiskuvan ymmartamiseksi koostanut yhteen
kuvaan sen, miten toimintaympéaristbmme on muuttunut (Kuvio 1). Olemme siir-
tyneet maatalousyhteiskunnasta varhaisteollisen yhteiskunnan kautta teolliseen
yhteiskuntaan, jossa elimme paaosan viime vuosisataa. Tietoyhteiskuntaan siir-
ryimme viime vuosisadan lopulla. Tietoyhteiskunta perustuu uudenlaiseen tekno-
logiaan, osaamiseen ja toimintatapoihin. Tieto on yhteiskunnan tarkein padoma.
(Sydanmaalakka 2009, 20.) Taloudellisen laman kovat kokemukset saivat yrityk-
set ja yhteisot etsimééan uusia yhteistydmuotoja ja verkostojen perustamista tuet-
tiin julkisin ja jarjestodjen varoin. Verkostoitumisella pyrittiin kilpailukyvyn paranta-
miseen. (Toiviainen 2006,10; Mdller, Rajala & Svahn 2004, 17.)

F
t Verkostoyhteiskunta ]

p
‘K Tietoyhteiskunta ]

Q Teollinen yhteiskunta J

[Varhaisteollinen yhteiskuntaj

7
& Maatalousyhteiskunta ]

MAA —> TYGVOIMA —> PAAOMA —> TIET0 —> VERKOSTO

Kuvio 1. Yhteiskunnan muuttuminen verkostoyhteiskunnaksi (Sydanmaalakka 2009, 20)

Elamme verkostotaloudessa, jossa organisaation kyky toimia osana verkostoa ja
muodostaa omia liiketoimintaverkostoja nahdaan uutena keskeisend menestymi-
sen edellytyksené. Verkostot ovat keskeisimpia keinoja, joiden avulla yritykset
hakevat tehokkuuden parantamista ja kilpailukykya seka uusia liiketoimintamah-
dollisuuksia. (Sydanmaalakka 2012, 57: Kamensky 2015, 162.)
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Verkostoyhteiskunnassa tieto sinéallaén ei ole enéa tarkein pddoma, vaan rinnalle
nousevat verkostot. Nama verkostot ovat syntyneet, kun ihmiset ovat entista laa-
jemmin alkaneet kayttaa uutta teknologiaa. Tieto sijaitsee sosiaalisissa ja tekno-
logisissa verkostoissa, joiden hyddyntaminen on muuttunut avainosaamiseksi.
Verkostoyhteiskunnassa on myos siirrytty verkostoyrityksiin. (Sydanmaalakka
2009, 20.)

Verkostoituminen on hyvin monitasoinen ilmi6, mika tekee siitéa vaikeasti hahmo-
tettavan ja hallittavan. Verkostoja voi lahestya yksilon, tiimin ja organisaation na-
kokulmasta. Kyky toimia osana useampaa verkostoa ja rakentaa erilaisia verkos-
tosuhteita ovat keskeisia tulevaisuuden menestymisen edellytyksia niin organi-
saatiolle, tiimille kuin yksil6illekin. (Sydanmaalakka 2012, 58-59; Moller ym.
2004, 7.) Jarvensivu (2019, 25) ilmentda hyvin verkoston toiminnan monipuoli-
suutta (Kuvio 2). Verkostoympaéristossa toimiminen, strategisten verkkojen jase-
nyys ja niiden systemaattinen rakentaminen ja hyédyntaminen edellyttavat yrityk-
silta paitsi uudenlaista suuntautumista, myos joukkoa uusia liikkeenjohdon kyvyk-
kyyksia (Moller ym. 2004, 196).

% \
ostajaja

v myyj ,,.p sen @ Ostaja

/\/

’I.: Ostaja,
<. johtaja,

kokoala. \ * verkostoituja

\ “ )N

Kuvio 2. Verkoston monipuolisuus (Jarvensivu 2019, 25)

Myyja

Yrityksen nékdkulmasta verkostoituminen on prosessi, jossa yhteistydkumppa-

neiden tieto, osaaminen ja arvot yhdistyvéat lisdarvoa tuottavaksi toiminnaksi. Ver-
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koston toimivuus ratkaisee tuotteen tai palvelun laadun ja toiminnan tehokkuu-
den. (Jylhd & Viitala 2019, 96.) Verkottuminen ja verkostoituminen kasitteina
eroavat toisistaan. Verkottuminen on tietotekniikan ja tietoverkkojen sekéa verk-
koliiketoiminnan kayttéa. Niiden merkitys yhteydenpidon vélineena kasvaa. Tie-
toverkkoa voi verrata verkostoissa tietoa kuljettavaan hermojarjestelmaan. Ver-
kostoituminen on monenkeskista yhteistyota, esimerkiksi yritysten muodostama
tuotanto- tai yritysverkosto. Yritykset hakevat yhteistyon avulla ratkaisuja haas-
teisiin ja ongelmiin, joiden ratkaisemiseen niiden omat voimavarat eivat riita.
Verkko ja verkosto ovat ikaan kuin saman asian kaksi eri puolta, toinen on tekni-
nen ja toinen sosiaalinen. Verkosto ilman verkkoa jaa vajaatehoiseksi. (Niemela
2002, 13; Moller ym. 2004, 17, 87.)

Verkostojohtaminen on kokonaisuuksien hallintaa (Sydanmaalakka 2009, 109).
Puustinen (2017, 53) kertoo, etta verkostojen rakennetta on mahdollista muokata
ja kayttaa tata johtamisen valineena. Verkostojohtamisen késitteen voi yhdistaa
kykyyn rakentaa verkostoja, kun taas vuorovaikutusjohtaminen tuo ensimmai-
send mieleen ihmisen vuorovaikutustaidot. Vuorovaikutusosaaminen kasittaa
kaikki kommunikoinnin ja suhteiden luomiset taidot (Ménkkénen 2007, 28). Yh-
distettdessa naméa johtamisen ndkodkulmat, ndhdaéan niiden valinen kytkds. Joh-
taja voi olla taitava rakentamaan verkostosuhteita, mutta niiden hy6ty jaa puoli-
tiehen, ellei vuorovaikutus osapuolten valilla toimi. Vastaavasti jollakulla voi olla
hyvat vuorovaikutustaidot, mutta ellei han rakenna oikeita verkostoja, tulos saat-
taa jaadda laihaksi, kukaan ei enaa menesty yksin. Pitkdaikaiseen menestykseen
vaaditaan win-win-tilanteita. (Kamensky 2015, 127.) Mdéller ym. (2004, 22) totea-
vat kuitenkin, etta puhdas win-win-nakemys voi olla lilan yksinkertaistava ajatel-
taessa, kuinka monenlaisia toimintoja erilaisilla verkostosuhteilla toteutetaan.
Verkostot ovat korvaamassa sekd markkinaehtoisia suhteita etta perinteisesti si-

sdistettyja yritystoimintoja. (Mdller ym. 2004, 22.)

Moller ym. (2004, 12) toteavat, etta jokainen verkosto on todellisuudessa oman
kehityshistoriansa ja jasentensd muodostama ainutlaatuinen kokonaisuus, mika
tekee niiden rakentamisen hyvin haasteelliseksi. Toisaalta on hyvin vaikeaa ke-
hittda tutkimuspohjaisia suosituksia jokaisen yksittaisen ja ainutkertaisen verkon
johtamiseen. Jokainen verkosto on raatalditava tilanteen ja tarpeen mukaan. Li-
saksi verkostoille on ominaista, ettéa ne itsekin muuttuvat ymparistén muutoksen
mukana (Niemela 2002, 18).
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Johtaja voi tehda paljon mutta ei yksin. Siksi puhutaan johtajista, ei tekijoista.
Taman identiteetin 16ytdminen on toisille luontaista, toisille aarimmaisen haasta-
vaa. Helpotusta tdhén tuo, etta jokainen johtaja on ja saa olla erilainen. Toimivat
rakenteet yhdistettyind laadukkaan markkinatiedon hyédyntamiseen ja kumppa-
niverkoston hallintaan ovat pohja hyvalle johtamiselle. (Hackselius-Fonsén 2017,
103.)

Verkostoa ei voida johtaa perinteisesti ylhaalta alas, koska se ei perustu tallai-
seen hierarkiaan. Verkoston toiminta on osittain itseohjautuvaa. Se on kokonai-
suuden hallintaa, ilman mahdollisuuksia tiukkaan kontrolliin. Se vaatii onnistuak-
seen hyvaa luottamusta ja uudenlaisia yhteistoimintavalmiuksia. (Sydanmaa-
lakka 2012, 62.) Ei ole olemassa yhta yleista verkostonjohtamismuotoa, vaan ku-
hunkin verkostotyyppiin tulisi soveltaa sen liiketoiminnan onnistumisen kannalta
tuloksekkaita organisointi- ja johtamismuotoja. Verkostosuhteiden johtamiseen
vaikuttavat niin yhteisty0 kuin neuvotteluvoiman eli kilpailun ja vahvan aseman
antaman auktoriteetin kaytto. (Moller ym. 2004, 22.) Verkoston kaltaisessa sys-
teemissa voi olla muita vaikutusvaltaisempia tekijoitéa, mutta yksikaan toimija ei
koskaan ole taysin yksinvaltainen, vaan jokainen on riippuvainen toisten vallan-

kaytosta (Jarvensivu 2019, 12).

Verkoston johtamismallia eli sitéd, miten verkoston johtaminen on organisoitu ja
minkalaisten kaytantdjen kautta verkkoa johdetaan, voidaan arvioida kahdesta
nakokulmasta. Arviointia voidaan tehda tehokkuuden kannalta tai verkoston kan-
nustavuuden ja yhteiséllisyyden pohjalta. Johtamismallin toimivuutta ja kaytan-
t6ja voi arvioida epasuorasti silla, miten hyvin verkosto saavuttaa tarkeimmat ta-
voitteensa. Kuitenkaan johtamisen toiminnallinen onnistuminen ei viela takaa sen

koettua oikeudenmukaisuutta ja kannustavuutta. (Moéller ym. 2001, 75.)

Vastavuoroisuuden mahdollisuus syntyy, kun tunnemme toisemme ja tiedamme,
mité tietoa ja osaamista seka mité tarpeita ja odotuksia toisilla on. Kun luotamme,
jaamme ja otamme tietoa ja osaamista vastaan syvemmin. Kun sitoudumme, pa-
nemme tiedon ja osaamisen kayttoon. Verkostojohtamisen keskeinen tehtava on
tukea verkoston dialogisuutta eli kykya ajatella yhdessa. Dialogisuus edellyttéa
rakenteita, joissa avautuminen yhteiselle keskustelulle on mahdollista, seké tai-
toja rakentaa ja yllapitda luottamukseen perustuvaa yhdessa ajattelua. (Jarven-
sivu 2019, 73; Arnkil & Seikkula 2009, 15; Cross & Parker 2004, 95.)
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2.2 Vuorovaikutus ja verkoston viestinta

Viestinta on perusta, jonka tarkoituksena on luoda tyéskentelyedellytyksia erilai-
sissa yhteisoissa, kuten yrityksissa, julkisyhteisdissa, jarjestoissa ja verkostoissa.
Viestintda tapahtuu kaikilla niilla areenoilla, joissa yhteison jasenet toimivat joko
fyysisesti tyotilassa tai virtuaaliymparistossa. Viestintd kuuluu organisaation toi-
minnan ytimeen. Viestintaa on kuvattu jopa organisaation verenkierroksi, jota il-
man yritys naivettyisi tai kenties lakkaisi olemasta kokonaan. (Kortetjarvi-Nurmi
& Murtola 2015, 9.)

Viestintaa tarvitaan edistamaan myos yhteisén vapaamuotoista vuorovaikutusta
kaikissa niisséa verkostoissa, joissa ihmiset tapaavat toisiaan seka organisaa-
tioissa ettd sen ulkopuolella. Organisaatioiden valiset vuorovaikutussuhteet muo-
dostavat verkostojen perustan. Vuorovaikutuksellisten suhteiden avulla yritykset
oppivat tuntemaan toistensa tuotteet, erityisosaamisen ja tavan toimia. Vain suh-
teiden avulla ne oppivat ymmartamaan, miten ne voivat parhaiten hyodyttaa toi-
nen toisiaan. (Mdller ym. 2004, 222; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 10.) Toi-
viainen (2006, 37) kertoo, miten uudenlainen organisaatiorajat ylittdva yhteistoi-
minta asettaa kehitysristiriitoja ja jannitteita. Niiden kasittely ja ratkominen ovat
osallistuville ihmisille ja yrityksille vaativa oppimisprosessi. Kamensky (2015)
muistuttaa, ettéa yksildiden valinen vuorovaikutus on tekija, joka lopullisesti ratkai-
see yritysverkostojen hyddyllisyyden. Yritystenkin vuorovaikutus tapahtuu viime
kadessa ihmisten valilla. Karsivallisyys ja pitkajanteisyys on ihmisten valisen toi-
mivan vuorovaikutuksen perusedellytyksia. Tulokset vaativat pitkaaikaista yhteis-
tyon opettelua ja ehkd suorastaan epamukavuusalueelle menemistd, joka on
aina vaikeaa. (Kamensky 2015, 164.) Monkkonen (2007, 16) kuvaa lisaksi, miten
merkittdvat kokemukset ja oivallukset tapahtuvat ihmissuhteissa eli ihmisten va-
lissa. Silla alueella ihmiset ovat my6s hyvin haavoittuvaisia (Monkkénen 2007,
16).

Keskustelu voi nousta dialogin tasolle luonnollisestikin, mutta liilan usein keskus-
telijat esittavat vain omia ajatuksiaan eivatka aidosti kuuntele toisiaan. Hyvista
aikomuksista huolimatta keskustelut kaydaan tuon tuostakin debatin, I6ysan aja-
tustenvaihdon tai tyhjan puheen tasolla ja yhteisen oppimisen esteet jatetdan ka-
sittelematta. (Jarvensivu 2019, 53.) Viestinnan pitaa olla jatkuvaa ja monipuolista.

Saannollinen viestinta lisda saatavilla olevaa tiedon maaraé ja auttaa verkoston
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toimijoita padsemaan lahemmaksi toistensa osaamista, ideoita, ajatuksia ja aiko-
muksia. (Cross & Parker 2004, 100.) Dialogisen vuorovaikutuksen olemukseen
kuuluu, ettd vuorovaikutuksen osapuolet ovat kiinnostuneita tutkimaan toistensa
esittdmia nakokulmia ja etta heilla on rohkeutta uusien ideoiden yhteiseen kehit-
telyyn (M6nkkénen 2007, 185). Monkkdnen (2018, 169) havainnollistaa MOnkko-
nen & Roosin (2015) dialogisen kohtaamisen prosessia (Kuvio 3).

Riittavan ymmarryksen
loytyminen
* Yhteistoiminnallisuus
. * Yhdessd oivaltaminen

* Oikeus ottaa kantaa

Dialogiin haastaminen

* Adneen ihmettely haastaa

vuoropuheluun

@ » Uusien nakdkulmien
koettelu
Yhteisen ymmirryksen « Asioiden yhteinen
rakentaminen puntarointi

» Toisen tarinaan perehtyminen
* Reflektoiva kuuntelu

= Maltillisuus kannanotoissa

* Luottamuksen rakentaminen

Kuvio 3. Dialogisen kohtaamisen prosessi (Monkkdnen & Roos 2015)

Uudet ajatukset syntyvat yleensa yhteisen toiminnan, yhteisten tehtavien ja yh-
teisen todellisuuden rakentamisen kautta. Dialogisuuden nakékulmasta on syyta
hetkeksi luopua omista vakiintuneista ajattelutavoistaan ja ottaa oppia toisilta. Se
merkitsee rohkeutta astua tietdméattomyyden alueelle. Tama tarkoittaa, etta het-
keksi irrottaudutaan omasta ndkdkulmasta, tutkitaan toisen logiikkaa ja pyritaan

yhdessé hahmottamaan niiden leikkauskohtia. (Monkkénen 2018, 169.)

Cross ja Parker (2004, 100) kuvaavat, etta luottamus on sanojen ja tekojen synk-
roniaa. Ihmiset, joiden puheet ja teot ovat yhtenevaiset, ovat organisaatiossa luo-
tetumpia kuin heidéan, joilla ne eivat kohtaa (Cross & Parker 2004, 100). Hackse-
lius-Fonsén (2017, 48) jatkaa samasta todeten, ettd luottamus on kokemusperéi-
nen tunne. Se edellyttdd avoimuutta, tasavertaisuutta ja ennustettavuutta. Joh-
taja saavuttaa sen toimimalla itse néaiden teemojen mukaisesti. Luottamus perus-

tuu tuntemukseen ennustettavuudesta. Oma ajattelumme on meille tuttua, mutta
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toisten ajattelusta saamme naytteita vain hetkittédin. Tama selittdd, miksi loogi-
sesti johdonmukainen ja aktiivinen viestintd on merkityksellista luottamuksen ra-
kentumiselle. (Hackselius-Fonsén 2017, 48-52.) Luottamus kehittyy, muuttuu ja
lisdantyy pitkallisten sosiaalisten vaihto- ja vuorovaikutusprosessien kautta, joita
neuvotellaan ja uudistetaan jatkuvasti verkostoyhteistydssa. Luottamuksen na-
kokulmasta osapuolet uhraavat panoksia aluksi siihen, etta he osoittavat toisil-
leen olevansa luottamuksen arvoisia. Suhteiden kehittymisen seurauksena osa-
puolet alkavat hiljalleen ymmartadd syvemmin toisiaan seka oppia, millaisia pa-
noksia saavutetaan luottamuksen yllapitamiseksi ja sen edelleen kehittamiseksi

tarvitaan. (Helander, Kujala, Lainema & Pennanen 2013, 23.)

2.3 Toimiva verkosto

Paikallisten vahvuuksien tunnistaminen on tarkedd muun muassa siksi, etta uusi
kehitysndkemys rakentuu paikallisen aloitteellisuuden varaan. Olemme el&neet
pitkan valtiojohtoisen kehittdmisen kauden. Se on paikoin jahmettanyt ajatuksen
odotukseen, jonka mukaan kaikki hyva tulee valtiolta tai poliitikoilta. Joskus se
vaikuttaa niin, etta paikalliset lahtokohdat ja vahvuudet hamartyvat. Julkista val-
taa silti tarvitaan. Kun paikallinen aloitteellisuus yhdistyy kehittdmispolitiikan voi-

mavaroihin, alkaa tapahtua. (Niemela 2002, 37.)

Etenkin pienista yrityksista koostuvan verkoston perimmainen kysymys tassa ih-
misten maailmassa liittyy kysymykseen henkilokemiasta. Jos kemia toimii hyvin,
verkostoyhteistyOn tuomiin etuihin paésee nopeasti kéasiksi ja ylivoimaiseltakin
tuntuvat vaikeudet voidaan voittaa. Jos taas yhteistyo takkuaa, saatetaan suuret-
kin mahdollisuudet hukata. (Niemela 2002, 71.) Yhteistyon kautta kumppanit si-
toutuvat tukemaan muutosta ja nakevat yrityksen kehityksen oman menestyk-
sensd mahdollistajana. Tama sitouttaa heidat uuden vaiheen lapiviemiseen ja

yhteisty6n syventamiseen. (Hackselius-Fonsén 2017, 23.)

Niemela ja Hackselius-Fonsén (2017, 23) puhuvat yhteistydn henkilokemiasta,
epaonnistumisesta ja onnistumisesta. Arnkil ja Seikkula (2009, 36) nostavat esille
yhden verkostoyhteistydn haasteen. Ammattilaisten kokoontuessa pyritdan usein
maarittamaan, mink& ongelman &arella ollaan. Mahdollisimman yhteinen ongel-
man maarittely tekee toiminnasta koordinoitua. Yhteista ongelmaa ei voi maari-
telld, koska sellaista ei lopulta ole. Asianosaisten ongelmat voivat kylla kytkeytya

tai punoutua toisiinsa tai sysata toisiaan liikkeelle, mutta kullakin toimijalla on oma
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ongelmansa. Kun monta ammattilaista kohtaa, heilla on kullakin oma nékdkul-
mansa. Nakdkulmia ei voi vaihtaa keskenaan, mutta kukin voi monipuolistaa kat-
somuksiaan. Toisenlaisista lahestymiskulmista ja ndkemyksistéa voi oppia lisaa.
Toisen erilaisen nakdkulman tarjoaman kontrastin avulla voi oppia ymmartamaan

lisdd omasta nakokulmaisuudestaan. (Arnkil & Seikkula 2009, 36-37.)

Yhteistyon rakentamisessa on kaksi paasaantoa ja viisautta on nahda, kumpaa
niistd milloinkin sovelletaan. Ensimmainen s&anto on, etta yhteistyota voi opetella
ja harjaannuttaa samoin kuin muitakin inhimillisia kykyja. Jos verkoston mahdol-
lisuusnakoala on riittdvan kirkas ja houkutteleva, se suuntaa yhteisty6ta yllatta-
vankin tehokkaasti. Yhteistydhon kannattaa panostaa eika kannata luovuttaa en-
simmaisten vaikeuksien ilmentyessa. (Niemela 2002, 71-72.)

Toinen paasaanto painottaa verkostoyhteiskunnan etuna sita, ettei koteloituvia ja
jaytavia ristiriitoja tarvitse sietda loputtomiin. Jos ryhman yhteistyd ei toimi, ryh-
man jasenia vaihdetaan, kunnes toimiva kokoonpano saadaan aikaiseksi. Kyky
yhteisty6hon on yksi tana paivana tarvittavia keskeisia valmiuksia. (Niemela
2002, 72.) Puustinen (2017, 53) ja Moéller ym. (2004, 77) kertovat, etta toimijoiden
asemaa on mahdollista muuttaa, toimijoita on mahdollisuus liséta, vahentaa tai
vaihtaa riippuen verkoston institutionaalisista reunaehdoista. Tilanne riippuu ver-
koston jasenyrityksen aseman merkittavyydesta ja vaihtoehtoisista toimijoista tai
yrityksista. Isotkin kumppanit voidaan vaihtaa, jos on olemassa kilpailukykyisem-
pia vaihtoehtoja, joilla on hyvin nopea valmius liittya verkoston jaseneksi. (Puus-
tinen 2017, 53; Moller ym. 2004, 77.)

Y hteistydverkostoissa toiminnan perustukset pitdd suunnitella ja rakentaa erityi-
sella huolella. Onnistuneelle verkostoitumiselle nayttaisi olevan olemassa useita
menestystekijoita, joista keskeisimpia ovat toimijoiden yhteensopivat visiot ja lii-
ketoimintastrategiat seka oikeudenmukainen voiton- ja kustannustenjako verkos-
toyhteistybhan osallistuvien yritysten kesken. Lisdksi mukana olevien yritysten
tulee loytaa keskeinen luottamus, avoimuus, luonteva kommunikaatio ja tehokas
informaation vaihto. (Moller ym. 2004, 87.) Jarvensivu (2019, 150) painottaa li-
saksi suhtautumaan avoimesti, hyvaksyvasti ja sallivasti erilaisiin osallistumisen
tapoihin. Etukateen ei tiedeta, aktivoituuko joku tiedonsaaja tai satunnainen osal-
listuja my6hemmin vahvaksi osallistujaksi (Jarvensivu 2019, 150).
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Niemela (2002, 32) maarittelee, ettd verkostovisio on verkoston laajennettu lii-
keidea. Vision pitaa olla aidosti yhteinen ja osapuolten pitda ymmartaa se samalla
tavalla. Tahan ei ole edelleenkaan keksitty parempaa keinoa kuin puhuminen ja
keskusteleminen. Etenkin alkuvaiheessa jatkuva puhuminen saattaa turhauttaa,
mutta se on silti tarkeda. Mita selvemmaksi tavoite puhutaan, sitd nopeammin
siihen paastaan. Yhteistyd epaonnistuu tai mutkistuu, jos yhteistyén osapuolille
jaé erilaisia kasityksia siita, mita ollaan tavoittelemassa. Kokemuksen karttuessa
visio muuttuu ja tdsmentyy mutta osapuolten on tarkennettava sita yhdessa. (Nie-
mela 2002, 32.)

Verkostoaihioksi sanotaan alustavaa kasitysta siitd, minkalaiselle yritysverkos-
tolle ja laajemmin useasta verkostosta koostuvalle osaamiskeskittymalle olisi tar-
vetta. Verkoston idea tai aihio voi syntya monin tavoin. Usein verkostoaihio on
hyvinkin ilmeinen, esimerkiksi silloin kun tarjolla on useita saman alan yrityksia.
Joskus aihio syntyy paikallisia voimavaroja tutkitettaessa. Joskus markkinoilla
havaitaan tarve ja siihen etsitaan osaamiskeskittymaa. Aihio voi avautua yrittaja-
jarjeston kaymissa keskusteluissa. Se voi kehkeytya kunnallisen tai seudullisen
ryhman pohtiessa, miten elaman taloudelliset edellytykset omalla talousalueella
turvataan. Useimmiten verkostoaihio on lopulta aika ilmeinen ja se syntyy yritys-
ten tai seudun vahvuuksista. Aihion tdsmentymista ja etenkin se kehittelya aut-

taa, jos seudun voimavarat kartoitetaan huolellisesti. (Niemela 2002, 33-34.)

Avoimissa verkostoissa toiminta on jatkuvassa muutoksessa ja keskinaisriippu-
vaista siten, ettd yhdellakaan toimijalla ei ole kykya tehda paatoksia toisten puo-
lesta. Verkostotydta on mahdollistettava. Jos yhdessa halutaan saada jotain ai-
kaiseksi, yhteisty6 on tehtava mahdolliseksi ja rakennettava sille alustat. Verkos-
ton johtamista on esimerkiksi keskindisen tuntemisen, luottamuksen ja sitoutumi-
sen vahvistaminen sek& yhteisty6n koordinointi ja fasilitointi. (Jarvensivu 2019,
77.) Mita valttamattomampaa, harvinaisempaa ja vaikeammin kopioitavissa ole-
vaa yrityksen osaaminen ja arvontuotanto verkostolle on, sité riippuvaisempi ver-
kosto on yrityksesta ja sita parempi sen neuvotteluasema verkostossa on. (Moéller
ym. 2004, 77.)

Avoimessa verkostokokonaisuudessa johtamisen tavoitteena ei ole saada ver-
kostoa haltuun. Jos onnistutaan saamaan verkosto haltuun, tdma on kaytannon

harhaa, tai sitten on muodostunut hierarkia. Verkoston hallitseminen on vaara
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tavoite siksikin, ettd verkoston vahvuus on sen kyvyssa joustaa itseohjautuvasti.
Hallitsemisen sijaan pyritddn rakentamaan verkostokokonaisuuden puitteissa
verkostomaista yhteisty6ta esimerkiksi edistamalla keskinaista tuntemista, luot-
tamista ja sitoutumista. (Jarvensivu 2019, 77.) Moéllerin ym. (2004, 77) toteavat
opportunismisen kayttaytymisen olevan verkoston toiminnan erds keskeinen ris-
kitekija.

Verkoston jasenyys voi olla luonteeltaan vaihtuva, maaraaikainen tai pysyva.
Yksi tapa kuvata verkoston syvyytta on neliportainen asteikko, joka samalla ku-

vaa verkostoyhteistyén mahdollisen kehityspolun:

1. kertaluontoiset tai satunnaisesti toistuvat alihankintasopimuk-
set

2. projektikohtainen yhteistyo
3. yhden tai useamman vuoden vuosisopimus
4. pysyva tai pysyvaksi tarkoitettu kumppanuus eli partnerisuus.

Varsinkin alkuvaiheessa verkoston toiminta perustuu tarkkoihin saantéihin, mutta
sen kehittyessa tarvitaan joustavamman toiminnan mahdollistavaa luottamusta.
(Niemel&a 2002, 20.) On muistettava, ettéd verkostotyon arvo on luonteeltaan etu-
kateen hahmottumaton ja toiminnan kautta syntyva, joten aina ei voi etukateen
tietd, mitad hyotya verkostotyodsta lopulta on tai mitd panostuksia matkan varrella

vaaditaan. (Jarvensivu 2019, 147.)

Meista jokainen on verkostoitunut jollain tavalla. Pienin verkostoitumisen muoto
on oma perhe. Perheen jasenet voivat asua kaupungin eri asuinalueilla, eri kau-
pungeissa tai jopa eri maissa. Kun laajennetaan verkostoajatusta, perheen jal-
keen tulee ty6t ja harrastukset. Verkostoituminen on tydssé normaalia toimintaa,
eika sitd edes aina verkostomaisena toimintana ajatella. Harrastukset yhdistavat
monenlaisia ihmisia ja se on myos verkosto. Tietoperustassa mainittiin, miten
elamme verkostoyhteiskunnan aikakautta, sek& verkostot ovat monenlaisia ja
vaikeasti hahmoteltavia. Jokainen meista on nykyaikana verkostoitunut, kun tutkii

asiaa tarkemmin.

Verkostoitumista tapahtuu sosiaalisissa medioissa, joissa ollaan yhteydessa toi-
siin ihmisiin. Emme enaa valttamatta tunne ihmisia syvallisesti mutta voimme sa-

noa olevamme verkostuneita. Sita olemme aina olleet mutta verkostoituminen on
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muuttanut muotoa ja tuonut meidat lahemmaksi toisiamme, mutta samalla etaan-
nyttanyt. On mahdollista olla yhteyksissa keneen tahansa, lahes milloin tahansa,
mutta samalla emme valttdAméatta kohtaa toisia kasvotusten. Ihmissuhteet ja&avat
pinnallisiksi ja verkostomaisessa toiminnassa kuitenkin ihmisten keskinainen te-

keminen on valttamatonta.

Vuorovaikutus ja dialogi ovat yhteistydn toiminnalta valttamattomia, niin kuin tie-
toperustassa mainittiin. Verkoston toiminta on ihmisten kanssa tekemista ja en-
nen kaikkea se on puhumista. Monella on kokemusta ty6elamésta tai muiden
verkostojen hyvista puolista ja huonoista ilmapiireista seka erilaisista kriiseista.
Se miten niihin on paadytty voi olla esimerkiksi dialogin puuttuminen ja vallan-
kayttd. Usein kriisit kulminoituvat johtajan tai maaraavan henkilon kasiteltavaksi.
Johtaja voi olla persoonaltaan minkalainen tahansa, mutta sosiaalinen osaami-
nen on oltava erinomaista, varsinkin huippujohtajalla. Verkostoissa toimiminen
voi olla yritysten valista, tydpaikan sisaista, harrastustoimintaa tai perheena ole-
mista, ja aina se on puhetta, dialogia ja yhteistyota.

2.4 Osaamisen johtaminen

Osaaminen on tiedon siirtdmista kaytantoon. Osaaminen muodostuu tiedoista,
taidoista, asenteista, kokemuksista ja kontakteista, joita kaikkia tarvitaan hyvaan
suoritukseen tietyissa tilanteissa. Tieto on siis vain yksi osa osaamista, tarvitaan
taitoa vieda osaaminen kaytantoon. Myods asenne on tarke&a osa osaamista. Sy-
vallinen osaaminen edellyttda yleensa paljon kokemuksia ja kontakteja. Yha suu-
rempi osa osaamisestamme on sosiaalisissa verkostoissa. (Sydanmaalakka
2009, 30.) Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kaikkea sitéa toimintaa, jolla edis-
tetddn osaamisen kehittymistd ja hyodyntamista yrityksessa (Jylhd & Viitala
2019, 201).

Osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on jatkuva osaamisen kehittaminen,
jotta organisaatio pystyy suoriutumaan tehtavistdan ja jatkuvasti kehittamaan
suorituksiaan. Osaamisen johtaminen tarkoittaa, ettd organisaation ydinosaami-
nen ja muu tarvittava osaaminen maaritella&n organisaation visiosta, strategiasta
ja tavoitteista lahtien. TAméan jalkeen on arvioitava, mika on osaamisen nykytaso
verrattuna tavoitetasoon. Talta pohjalta laaditaan tarvittavat organisaation, tii-

mien ja yksildiden kehityssuunnitelmat, jotka viedd&n kaytantoon mahdollisim-
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man tehokkaasti. (Sydanmaalakka 2009, 42.) Yrityksen sisdisen osaamisen, or-
ganisoinnin ja johtamisen kehittdminen edellyttaa, ettd olemassa olevat osaami-
set ja kehitystyon tavoitteena olevan toiminnan vaativat kyvykkyydet tunniste-
taan. Oman osaamisen tunnistamisen kautta paastaan kiinni siihen, missa yrityk-
sen toiminnan kannalta tarkeimmaéat osaamisalueet ovat ja missa tarvitaan kehit-
tamista. (Helander ym. 2013, 13.)

Nykyaan suurimmassa osassa yrityksia ajatellaan, etta tarkein menestystekijéa on
lopulta vahva osaaminen (Jylha & Viitala 2013, 201). On siis jarkevaa muodostaa
jonkinlainen kokonaiskasitys yrityksen olemassa olevasta osaamisesta. Tata ka-
sitysta voidaan tarvittaessa tilannekohtaisesti tismentéa tai tdydentaa sekd maa-
ravalein paivittaa. (Helander ym. 2013, 44.) Osaamisen kehittamisessa on hyva
korostaa verkostojen ja yhteistydn merkitysta. Kaikkea osaamista ei tarvitse valt-
tamatta hankkia omaan yritykseen. Yhteisty6llda ja kumppanuuksilla voidaan
hankkia ja yllapitad monenlaista osaamista. Osaaminen on hajautuneena erilai-
sissa verkostoissa, joiden hyddyntaminen on nykydan aarimmaisen tarkeaa. (Sy-
danmaalakka 2009, 42.)

Osaamisen tunnistaminen ei kuitenkaan ole helppoa, silla osaaminen on kiinni
ihmisissa (Helander ym. 2013, 13). Osaamisen johtamisen tarkastelussa on
oleellista huomioida, etta pelkka kasitys siita, mita kaikkea osaamista organisaa-
tiossa ja yksildissa on, ei riitd. Yksiloilla tulee olla halukkuutta, kyvykkyytta ja tah-
toa kayttdd osaamisiaan. Halukkuus kayttda omaa osaamistaan saattaa laskea
esimerkiksi huonon kohtelun seurauksena tai yksilo voi olla kykenemé&ton toimi-
maan parhaalla mahdollisella tavalla heikon fyysisen olotilan takia. Tydsuorituk-
sissaan ihminen tarvitsee tahdon ponnistusta saavuttaakseen tavoitteensa.
Tahto on vield suuressa maarin tutkimaton ja maarittelematon kasite. Kuitenkin
juuri tahto edustaa toiminnan voimaa ja eteenpdin vievaa pyrkimysta, jolla yksilo
tarttuu tehtéviinsa ja kayttaa osaamistaan. Tahto on viimeinen kriittinen tekija en-
nen kuin suoritus saadaan aikaiseksi. (Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka &
Troberg 2003, 48-49.) Osaamisen johtamisessa on lopulta kyse ihmisten taidon
ja osaamisen yllapidosta seké lisddmisesta siten, ettd organisaation tavoitteet
voidaan saavuttaa (Jylhd & Viitala 2019, 201). Osaaminen on ihmisissa kiinni,
eik& hyvien, osaavien ihmisten rekrytoiminen ja pitaminen ole helppoa (Helander
ym. 2013, 15).
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Menestyva tuote tai palvelu syntyy monenlaisten ja nopeasti kehittyvien huippu-
osaamisten yhdistelmana. Innovatiivisin tapa vastata asiakkaiden odotuksiin me-
nestyy. Innovatiivisuudesta ja osaamisen kehittamisesta on tullut erds menestyk-
sen avain. Tarvitaan lisda koulutusta, mutta sekaan ei enaa riita. Puhumme elin-
ikaisesta oppimisesta, oppivista yrityksistd, oppivista verkostoista, oppivista alu-
eista jne. Menestyva tuotanto edellyttaa ehjaa arvoketjua, joka kohta kohdalta
koostuu huippuosaamisesta. Taméa johtaa osaamista kokoavien osaamiskeskit-
tymien ja osaamisklustereiden kilpailukyvyn kasvuun. Tuotteissa ja palveluissa
tarvittava erikoisosaaminen haetaan sieltda, missa sitd on. Suurikaan yritys ei
endd kykene kehittamaan kaikkea tarvittavaa osaamista. Se keskittyy omaan
ydinosaamiseensa ja ostaa tarvitsemansa osaamistarpeet ulkopuolisilta osaa-
jilta. Pieni yritys, joka yrittdd osata itse kaiken, on mahdottomassa tilanteessa.
Osaaminen on yksi yhteistyon johtava peruste. (Niemela 2002, 17.) Osaamisen
johtamisen pddméaarané on varmistaa, etta yrityksessa tiedetddn, mika osaami-
nen on tarke&a valitun strategian toteuttamisen kannalta ja ettd osaamisen riitta-

vyys turvataan kaikissa tilanteissa, myds ennakoiden (Jylha & Viitala 2019, 201).

Tyobssa tarvittavat taidot ja osaaminen ovat usein yhdistelma tasmallista ja hil-
jaista tietoa. Puhutaan know-how’sta eli kokonaisosaamisesta, jossa tasmallinen
tieto yhdistyy kadytannon osaamiseen. (Helander ym. 2013, 45.) Vahva osaami-
nen ja hyva strategia yhdessa ratkaisevat menestyksen. Se, etta yrityksessa on
jotain tietoa ja osaamista, ei vield takaa mitddn, ne on myos kyettava kanavoi-
maan menestykselliseksi liiketoiminnaksi. TAm& tapahtuu strategisten proses-
sien varassa. Osaaminen on siis saatava siirrettya tuotteisiin, palveluihin ja mui-
hin tuotoksiin, joita asiakkaat arvostavat. Mydskaan liikeidean ja strategioiden
erinomaisuus ei tuota menestysta, jos niita ei osata toteuttaa kaytannossa. (Jylha
& Viitala 2019, 201.)

Lyhytkestoiset koulutukset keskittyvat yleensa yritysta koskevien tietojen paivit-
tamiseen tai konkreettisiin taitoihin, joita henkilot tarvitsevat tehdékseen tyonsa
paremmin. Pitkakestoisempien koulutusten avulla tuetaan ammattitaidon kehitty-
misté laajemmin ja syvallisemmin. On arvioitu, etté yritysten nykyisessa muutos-
vauhdissa vain noin 80 prosenttia kaikesta uudesta opittavasta voidaan enaa

hankkia perinteisen koulutuksen keinoin. (Jylh& & Viitala 2013, 201.)
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Yrityksen osaamisen kehittdminen koostuu nykyisen osaamisen kehittdmisesta
ja osaamisen taydentamisesta (kuvio 4). Nykyisen osaamisen kehittdminen ja-
kautuu yksilo- ja organisaatiotasoon, joista osaamisen kehittAmistoimenpiteet ta-
pahtuvat yksilétasolla ja organisaatiotasolle ne siirtyvat tiedon jakamisen kautta.
Osaamista voidaan taydentaa ulkopuolisilla resursseilla rekrytoimalla uusia tyon-
tekijoita, ulkoistamalla osa palveluprosessia alihankkijoille tai pyrkimalla tuotta-
maan palvelua yhteistytsséa verkostokumppanien kanssa. (Helander ym. 2013,
48-49.)

Nykyisen osaamiszn Osaamisen
kehittaminen taydentaminen

Organisaatiotaso
A

A

Verkastokumppani(t]

< > Alinankinia

Yksilotaso

Jarjestetty: Tyon chella

&lan seuraniza
kokemusten vanio
cmat verkostol
mentorointi

kurssit
koulutukset
ammattitutkinnot
tydnkierto
mentorointi

< Uusi tyontekija

Kuvio 4. Yrityksen osaamisen kehittdminen (Helander ym. 2013, 48)

Kyky ja halu oppia uutta ovat tarkeimpia aineettomia kalleuksiamme. Oppiminen
on perinteisesti kuulunut kouluun ja opiskeluun, mutta nykyisin myos tydela-
massa on kehitettava jatkuvasti omaa osaamistaan. Toimintaympéariston muutok-
set edellyttavat uudenlaisia ty6- ja ajattelutapoja, joissa edistetdaan yhteistyo6ta eri
toimijoiden kanssa. Siten vuorovaikutus on hyvin olennainen osa ammatillista
osaamista. (Monkkénen 2018, 17.) Helander ym. (2013, 49) kertovat, miten ny-
kyisin osaamisen kehittaminen kostuu jarjestetystd osaamisen kehittamisesta ja
tyon ohessa tapahtuvasta osaamisen kehittdmisesta. Pienet ja keskisuuret pal-
veluyritykset hyodyntavat usein oman alansa koulutuslaitosten tarjontaa osaami-
sen kehittdmisessé, koska harvoin on resurssien puolesta mahdollista koota

omaa koulutusryhmaa yrityksen tyontekijoista. (Helander ym. 2013, 49.)
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Osaamisen johtaminen on ennen kaikkea yksilon osaamisen johtamista. Tassa
opinnaytety6sséa on tarke&a loytaa parhaat kaytannot sidosryhméayhteistydhon
niin, ettd yksildiden osaaminen kehittyy, jolloin my6s yritykset voivat kehittya. Tie-
dot, taidot, asenteet, kokemukset ja kontaktit ovat osa-alueita, mita voidaan jat-
kuvasti kehittaa, puhutaan elinikaisesta oppimisesta. Yritysten johdon seké tyon-
tekijoiden pitaisi muistaa kehittaa naitd ominaisuuksia, koska ne nakyvat aina
asiakkaille. Asiakas maksaa kaiken yritystoiminnan ja mita paremmin palvellaan

asiakasta, sitd paremmin yritys menestyy.

Osaamisen johtaminen on helpompaa, kun koulutus ja oppiminen ovat organisoi-
tua. Tama tekee siitd helpommin hallittavissa olevan toiminnan. Vahva osaami-
nen on merkittavimpia menestystekijoista ja sitd voi muun muassa olla yritysten
sisélla oleva hiljainen tieto. Osaamisen kehittamiseen ei yrityksessa aina tarvita
ulkopuolisia tekijoitéa, vaan siihen voi keskittyd myds sisaisesti. Menestyminen
lAhtee systemaattisesta toiminnasta, tavoitteista ja niiden tayttymisesta. Halusta
tehda asioita paremmin ja tehokkaammin. Mita osaamista ei 16ydy yrityksen si-
salta, sitd voidaan taydentaa ulkopuoliselta toimijalta. Kuviossa 4 on esitetty sel-
ke&sti osaamisen johtamisen toiminta, milla voi lahted liikkeelle ja kayttaa sita

yksildiden ja yritysten tarpeeseen.
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3 METODOLOGISET VALINNAT

3.1 Tutkimusstrategia

Opinnaytety0 keskittyi verkostoihin ja niiden toimintaan. Tutkimusmenetelmaksi
soveltui parhaiten laadullinen eli kvalitatiivinen tapaustutkimus. Laadullisen eli
kvalitatiivisen tutkimusmenetelman vaihtoehtona olisi ollut maarallinen eli kvanti-
tatiivinen menetelma. Liséksi yksi vaihtoehto olisi ollut ndiden kombinaatio, laa-
dullisen ja maarallisen yhdistaminen. Opinnéaytetydn aineisto kerattiin haastatte-
luin. Ainoastaan haastatteluin pystyttin menemé&én syvemmalle eri teemoihin ja
saamaan tietoa, ajatuksia ja tuntemuksia haluttuihin asioihin, siksi laadullinen tut-
kimusmenetelma soveltui parhaiten tdhan tyéhoén. Laadullisen tutkimuksen kes-
keinen ominaispiirre on, ettd se perustuu ihmisten subjektiivisten kokemusten ja
nakemysten tarkasteluun (Juuti & Puusa 2020, 57; Leavy 2017, 9, 124). Vilka
(2015, 75) kiteyttdd Varton (1992) ajatuksia, miten laadullisessa tutkimusmene-
telmassa tarkastellaan merkitysten maailmaa, joka on ihmisten vélinen ja sosiaa-
linen. Merkitykset ilmenevat suhteina ja niiden muodostamina merkityskokonai-
suuksina. Tavoitteena oli saada ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuu-
desta. (Vilka 2015, 75.) Opinnaytety6ssa tutkittiin ihmisten valisia sosiaalisia suh-
teita, jotka ovat verkostomaisen toiminnan peruselementteja. Sosiaalisten suh-
teiden kautta yritykset ja oppilaitos ovat kietoutuneet pitkaan ja merkitykselliseen
toimintaan keskenaéan, joka saatiin kuvattua laadullisessa kehitystytssa.

3.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus tarkastelee usein monimutkaisia ja pitkaan jatkuvia ilmidita, joten
se soveltuu hyvin vastaamaan kysymyksiin, miten ja miksi. Padmaarana on lisata
ymmarrysta tutkittavasta tapauksesta ja olosuhteista, joiden lopputuloksena ta-
pauksesta tuli sellainen kuin tuli. Tapaustutkijaa ajaa usein eteenpain tunne tai
alustava tieto siitd, etta tapaus on jollain tavalla tarkea — sen lopullinen merkitys
paljastuu kuitenkin vasta tutkimuksen kuluessa. (Bamberg, Jokinen & Laine
2007, 10.) Tapaustutkimus soveltuu hyvin myos kehittdmistyén lahestymista-
vaksi, kun tehtavana on tuottaa kehittamisehdotuksia ja -ideoita. (Moilanen, Oja-
salo & Ritalahti 2020, 52; Gillham 2000, 2).
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Tapaustutkimus soveltuu téhan opinnaytetyéhon, koska aihetta tutkitaan mo-
nesta eri ndkokulmasta ja kasiteltdvana on pitkdan jatkunut ilmi6. Kaikissa empii-
rissa tutkimuksissa kasitellaan tapauksia. Tapaustutkimuksessa tapaus ymmar-
retaan kuitenkin toisin kuin esimerkiksi maarallisessa tutkimuksessa, jossa ta-
paus on tilastollinen yksikkd. Tapaustutkimuksen kohde on useimmiten tapahtu-
makulku tai ilmi6. Siin& siis tarkastellaan pienta joukkoa tapauksia, usein vain
yhta tiettya tapausta. (Bamberg, Jokinen & Laine 2007, 9.) Tapaustutkimus mah-
dollistaa useita eri ndkdkulmia kasiteltdavaan aiheeseen ja antaa mahdollisuuden
eri tiedonhankinnan muotoihin (Thomas 2021, 19). Opinnaytetytssa tapauksena
oli verkoston toiminta. Tutkimuksen kohteena oli ihmisten valinen toiminta ja var-

sinkin, miten oppilaitoksen toiminta on nakynyt yrittajien suuntaan.

3.3 Haastattelu

Haastattelut ovat erittain hyoddyllisia tapaustutkimuksessa (Gillham 2000, 59).
Haastattelu on yksi tiedonhankinnan perusmuoto. Kun haluamme kuulla ihmisten
mielipiteitd, kerata tietoa, kasityksia ja uskomuksia tai kun haluamme ymmartaa,
miksi ihmiset toimivat havaitsemallamme tavalla tai miten he arvottavat tapahtu-
mia, on luonnollista keskustella heidan kanssaan. Haastattelu on metodi, jonka
tutkimuksen eri osapuolet kokevat yleensa miellyttavaksi. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 11.)

Haastattelumenetelmia on erilaisia. Haastattelun valinta aineistonkeruumenetel-
maksi vaatii monitahoista pohdintaa. Se, millaista tietoa tarvitaan kehitystyon tu-
eksi vaikuttaa siihen, minkalaista haastattelua suunnitellaan. Puolistruktu-
roidussa haastattelussa kysymykset on laadittu ennakkoon, mutta haastattelija
voi vaihdella niiden jarjestysta haastattelun kulun mukaisesti. Myds kysymysten
tarkat sanamuodot voivat vaihdella. Etukateen laaditut, mutta tilanteeseen sovel-
tumattomat kysymykset voidaan jattaa esittamattd, ja vastaavasti voidaan kysya
haastattelun kuluessa mieleen tulevia kysymyksia. (Moilanen yms. 2020, 106—
108; Gillham 2005, 74; Sarajarvi & Tuomi, 2018, 63—64)

Haastattelun avulla pyritdéan keraamaéan sellaista aineistoa, jonka pohjalta voi-
daan luotettavasti tehda tutkittavaa ilmiéta koskevia paatelmia. Teemahaastatte-
lua kaytettaessa ollaan kiinnostuneita tutkittavan ilmién perusluonteesta ja -omi-
naisuuksista seka hypoteesien loytdmisestd. Teemahaastattelussa ei laadita yk-

sityiskohtaista kysymysluetteloa, vaan ennemminkin teema-alueluettelo. (Juuti &
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Puusa 2020, 66.) Teemahaastattelujen toteutukset vaihtelevat lahes avoimesta
haastattelusta aina strukturoidusti etenevaan haastatteluun (Sarajarvi & Tuomi
2018,65).

Teemahaastattelussa oleellisinta on, ettd yksityiskohtaisten kysymysten sijaan
haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Tama vapauttaa paa-
osin haastattelun tutkijan ndkdkulmasta ja tuo tutkittavien &dnen kuuluviin. Tee-
mahaastattelu ottaa huomioon sen, etta ihmisten tulkinta asioista ja heidan asi-
oille antamansa merkitykset ovat keskeisia, samoin kuin sen, etta merkitykset
syntyvat vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelussa aihepiirit ja teema-alueet

ovat kaikille samat. (Hirsjarvi & Hurme, 48; Sarajarvi & Tuomi, 2018, 64—-65.)

Strukturoidussa haastattelussa tutkija laatii kysymykset etukéteen teoriaan no-
jautuen. Kysymysten muoto ja jarjestys on vakioitu: ne esitetadn kaikille tutkitta-
ville samalla tavoin, samaa jarjestysta noudattaen. Strukturoidun ja puolistruktu-
roidun haastattelun erona on se, etta puolistrukturoidussa haastattelussa kysy-
myksille ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja. Strukturoidussa haastattelussa ky-
symysten vastausvaihtoehdot ovat valmiina. (Juuti & Puusa 2020,105; Moilanen
ym. 2020, 108.) Tahan opinnaytetydhdn soveltui puolistrukturoitu teemahaastat-
telu, koska tutkijalla oli laaja tietamys nosturialasta. Asiantuntemuksensa avulla
tutkija pystyi keskustelemaan kasiteltavista aiheista ja se sai haastateltavat osal-
listumaan paremmin keskusteluihin. Haastatteluista tuli syvallisempia ja sita
kautta saatiin laadukkaampaa aineistoa. Haastattelukysymykset oli laadittu siten,
ettd niita voitiin kysya haastatteluissa sopivalla hetkella riippuen, miten keskuste-

lut etenivat.

Haastateltavien maara riippuu aina tutkimuksen tarkoituksesta. Jo tutkimussuun-
nitelmassa kerrotaan paapiirteittain, mita aiotaan tutkia, keneltéa tietoja hankitaan
ja miksi tarvitaan naité tietoja. Tutkimuksen kohteeksi valittavien henkildiden tai
ryhmien mé&ara kannattaa huolellisesti harkita. (Hirsjarvi & Hurme, 58; Sarajarvi
& Tuomi, 2018, 73.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltavien lukumaara
pyrkii olemaan joko liian pieni tai liian suuri. Jos haastateltavien joukko on liian
pieni, aineistoa on hankala tutkia ja tulkita. Jos joukko on liilan suuri, aineistosta
ei voi tehda syvallisia tulkintoja. (Kvale 1996, 102; Eskola & Suoranta 1998, 48.)
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Usein haastattelujen tekeminen lopetetaan, kun teoreettinen saturaatio saavute-
taan. Tama tarkoittaa sitd, kun haastattelut eivat tuo enda mitdan uutta kasitelta-
vaan aiheeseen (Gillham 2005, 50).

3.4 Analyysimenetelmat

Teemahaastattelut kannattaa nauhoittaa ja haastattelujen jalkeen litteroida. Lit-
terointi tarkoittaa nauhoitetun aineiston puhtaaksi kirjoittamista. Litteroinnissa on
paatettava, kirjoitetaanko teksti puhe- vai kirjakielen mukaisesti. Ratkaisuun vai-
kuttaa se, miten aineistoa aiotaan hyodyntaa erityisesti analyysi- ja raportointivai-
heessa. (Moilanen ym. 2019, 110.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen suurimpia haasteita on kautta aikojen pidetty aineiston
analyysia. Laadullinen tutkimus on mitd suurimassa maarin kasityolaisyytta, se
on erittdin luova prosessi ja vaatii tutkijalta suurta lukeneisuutta ja aarimmaista
herkkyytta aineistoonsa. Koska laadullisen tutkimuksen tarkein tavoite on inhimil-
lisen ymmarryksen lisdaminen, tulee tutkijan kyeta tulkitsemaan saamiaan tulok-

sia. (Eronen, Syrjalainen & Varri 2007, 8.)

Opinnaytetydssa kaytettiin sisdltbanalyysia, mika on tyypillinen teemahaastatte-
luissa kaytettyd analyysimenetelmé&. Se soveltui parhaiten haastattelujen analyy-
simuodoksi. Analysointi aloitettiin lukemalla litteroitu tai muuten kasitelty aineisto
useaan kertaan, minké jalkeen se pyrittiin luokittelemaan ja siita pyrittiin [6yta-
maan yhteyksia kaytettyyn teoriaan. Litteroidun aineiston lukemisen ja luokittelun
jalkeen tutkija palaa takaisin kokonaisuuteen, tulkintaan ja ilmion kytkemiseen
kaytettyihin teorioihin tai teorian uudelleen hahmottamiseen. (Moilanen ym. 2019,
110; Sarajarvi & Tuomi 2018, 78-79.)

3.5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin kolmen viikon aikana vuoden 2021 elo-syys-
kuun vaihteessa. Haastatteluehdokkailta kysyttiin kiinnostusta ja alustavaa sitou-
tumista jo useampaa kuukautta aikaisemmin. Haastatteluaika sovittiin puheli-
mitse 1-2 viikkoa aikaisemmin ja osalta haastateltavista varmistettiin ajankohta
vield paivaa tai kahta aikaisemmin. Osa haastatteluista pidettiin virka-aikana ja
osa sen jalkeen. Varsinkin virka-aikaan pidetyt haastattelut varmistettiin viela la-
hempana ajankohtaa. Virka-aikana pidetyt haastattelut onnistuivat henkiliden

tyojarjestelyjen ansiosta. lltapaiva oli heidan kiireisintd aikaansa ja taman takia
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haastattelut pidettiin aamupaivan hiljaisempien tuntien aikana. Yksi haastattelu
jouduttiin siirtam&an seuraavalle viikolle henkilon tyokiireiden vuoksi. Yhteistyo
haastattelun jarjestamisessa oli vaivatonta ja jokaiselle ilmoitettiin jo tdssa vai-
heessa, etta opinnaytetydssa ei tule haastateltavien nimia esille, mutta suoria lai-

nauksia voidaan kayttaa. Kaikki hyvaksyivat taman toiminnan.

Haastattelujen teemat alkoivat kehittymé&éan jo vahitellen opinnaytetyon ideapa-
perin ja suunnitteluvaiheiden kautta. Opinnaytetydn alkuvaiheesta asti oli selvaa,
etta siina tutkitaan verkoston toimintaa. Haastattelukysymyksien suunnittelu alkoi
ideariihivaiheella, jossa tutkija ideoi kysymyksia verkostojen toiminnasta ja osaa-
misen johtamisesta. Kaikki kysymykset kirjoitettiin ylos ajatuksella, ettei huonoja
kysymyksia ole olemassakaan. Tietoperusta, tutkimuskysymykset ja haastattelu-
kysymykset muodostivat tutkijalle kokonaisuuden, mihin perehtyminen selkeytti
teemojen ajatukset lopulliseen muotoon. Teemoiksi muodostuivat verkostot, yh-
teistyd, osaaminen ja koulutus seka vapaa sana. Jokaiseen teemaan |0ytyi run-
saasti hyvia haastattelukysymyksia. Taman jalkeen kaikki kysymykset luokiteltiin
viela tarkemmin teemojen mukaisiin kategorioihin ja jarjestettiin jarkevaan ryt-

miin. Nain saatiin kokonaisuus esille.

Tutkija karsi viela haastattelukysymyksia ja samantyyppiset kysymykset yhdistet-
tiin palvelemaan teeman kokonaisuutta. Kysymyksia jouduttiin viela karsimaan
toiseen kertaan ja samalla keskityttiin ajatukseen, vahemman ja syvallisemmin.
Paakysymyksia oli yhteensa 23 ja tarkentavia kysymyksia oli varalle, jos keskus-
telu ei syventynyt itsekseen. Talla tavalla paastiin yleisen keskustelun tasosta
syvemmalle haastateltavien nakemyksiin ja kokemuksiin. Haastattelurunko suun-
niteltiin siten, ettd teemoista voitiin keskustella missa vaiheessa vain riippuen
siitd, mihin suuntaan keskustelu eteni. Tama antoi myds mahdollisuuden palata
syventamaan jotain aihetta tai siirtdmaan aiheen kasittelyd myoéhaisempéaéan ajan-

kohtaan. Haastattelukysymykset ovat liitteessé 1.

Haastatteluiden harkinnanvarainen nayte oli kuusi henkil6d neljasta eri nosto-
tyota tekevasta yrityksesta. Haastateltaviksi valittiin osakkaita, johtotehtavissa tai
operatiivisessa johtotehtavissa olevia. Haastattelut kestivat 45—60 minuulttia, jol-

loin eri teemoihin ehdittiin keskittyd syvallisesti. Haastattelut nauhoitettiin saneli-
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mella. Haastattelut olivat luonnollisia ja keskustelunomaisia. Keskusteluissa saat-
toi samanaikaisesti tulla esiin useampi teema ja tuolloin tutkija joutui johdatta-
maan haastattelua yhteen asiaan kerralla ja palaamaan toiseen asiaa myohem-
min. Nain molemmat osapuolet pystyivat keskittymaan teeman sisaltoon ja kasi-
teltdvaan aiheeseen helpommin. Muuten keskusteluja oli helppo kuljettaa eteen-
pain. Kaikki haastattelut saatiin tehtya rauhallisissa olosuhteissa ja aikaa oli va-
rattu riittavasti. Kaksi haastattelua tehtiin oppilaitoksen tiloissa ja loput olivat yri-
tysten tiloissa. Haastatteluja ei tehty enempéad, koska samat ajatukset alkoivat
toistumaan. Oltiin hyvin lahelld saturaatiopistetta, jolloin haastattelujen pituus ja
niiden tyostaminen suhteessa niista saatavaan hyotyyn ei endé tuonut opinnay-

tetyOlle lisdarvoa.

Nauhoitetut haastattelut kopioitiin tietokoneelle mp3-tiedostona litterointia varten.
Litteroinnissa meni aikaa noin kuukausi. Tutkija litteroi vilkossa 1-2 haastattelua
Wordiin. Litteroinnissa haastateltavan puhevuorot véaritettiin sinisella ja haastat-
telijan teksti sailyi mustana. Litteroinnin aikana tekstista poimittiin jo alustavasti
tarkeitéa asioita. Osa tekstista lihavoitiin litteroinnin aikana. Selvasti tekstista erot-
tuvat tarkeat asiat lihavoinnin liséksi viela alleviivattiin. Nama olivat selkeasti mer-
kittavia ja helpottivat sisaltbanalyysin tekemisté. Haastattelut kestivat yhteensa 5
tuntia ja 10 minuuttia ja siitéa saatiin litteroitua aineistoa 165 sivua. Haastattelujen
kuunteleminen ja litteroinnin aikaiset toimenpiteet auttoivat tutustumaan aineis-
toon tarkemmin. Tasta oli hyotya sisaltdanalyysin teossa, koska haastatteluai-

neistoa oli runsaasti.

3.6 Sisaltdanalyysi

Tutkija jatkoi sisallon analyysia viemalla kaikki haastattelukysymykset ja vastauk-
set Excel-tiedostoon teemojen mukaisesti. Koska materiaalia oli runsaasti, laitet-
tiin eri teemat Excelin eri valilehdille. N&in saatiin analyysi jasenneltya loogisesti
ja paremmin havainnoitavaan muotoon. Jokaisen teeman vélilehdelle laitettiin ai-
heen kysymykset ja sen alle sijoitettiin haastateltavien vastaukset. Saadut vas-
taukset vield yksinkertaistettiin joko yksittaisiksi sanoiksi tai lauseiksi. Haastatte-
lussa lahes kaikkiin kysymyksiin saatiin vastaukset. Joidenkin teemojen vahem-
man merkittaviin kysymyksiin ei ollut suoraa vastausta. Yksinkertaistetut vastauk-

set merkittiin eri varein (Kuvio 5). Talla varikoodauksella pystyttiin ilmentamaan
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eri vastaajien suhtautumista teeman aiheisiin ja kokonaisuus oli helpompi hah-
mottaa. Vihrea tarkoitti positiivista ajattelua kysymykseen. Keltainen vari oli neut-
raali suhtautuminen ja punainen vari oli negatiivinen mielipide. Liséksi kaytettiin
sinistd varid kuvaamaan kehitettdvaa aihetta. Haastattelu sisélsi kysymyksia,
joilla saatiin vastaajien omia nédkemyksia kehitettaviin asioihin. Naita ei pidetty

positiivisena tai negatiivisena.

Olette lopettamassa toimintaa.
Huolestunut tyonantajana. Ei  milloin koulutus alkanut?
tule tyovoimaa

Koulutuksen loppuminen tuntuu
hullulta

Koulutuksen taso on silla tasolla mita se

Kuvio 5. Sisaltdanalyysi yksinkertaistettuna ja varikoodattuna

Tulokset esitettiin teema-alueittain. Jokaisessa teemassa oli alateemoja, jotka liit-
tyivat samaan kokonaisuuteen. Kaikki teemat analysointiin ja avattiin tuloksissa.
Tulokset etenevét loogisessa jarjestyksessa lahtien yrityksen perusasioista ja

edeten verkostoista, osaamisen johtamiseen ja loppukeskusteluun.



28

4 TULOKSET

Tutkimusongelmina tassa kehittamistytsséa olivat: Miten verkostot ovat toimi-
neet? Miten saadaan toimiva yhteistyo yrittajien kanssa? Miten verkostotoimintaa
kannattaa kehittaad johtamisen nakékulmasta? Tutkimustulokset perustuvat haas-

tatteluista kerattyihin aineistoihin.

Haastattelut lahtivat liikkeelle keskusteluista yrityksen toiminnasta. Aluksi selvi-
tettiin monipuolisesti yrityksen tilannetta. Kysymyksia oli yrityksen koosta, iasta,
palveluista, toiminta-alueesta, liikevaihdosta ja tyontekijoiden maarasta. Koska
koronavirus oli ollut ajankohtainen jo yli vuoden, kaytiin haastattelussa myos pieni
keskustelu sen aiheuttamista ongelmista. Keskustelu yrityksen toiminnasta pal-
veli kahta tarkoitusta. Ensimmainen oli se, etta yrityksen toimintaa voidaan ver-
rata haastattelussa nouseviin asioihin, ja minkalaisia merkityksia ne antavat tee-
moihin. Toinen tarkoitus oli avata keskustelua faktoista ja sen jalkeen siirtya
enemman haastateltavien subjektiivisiin ndkemyksiin. Talla tavoin paastiin kes-

kustelurytmiin ja siirtyminen aiheesta toiseen oli jouhevaa.

Haastatteluiden harkinnanvarainen nayte oli kuusi haastateltavaa neljasta eri yri-
tyksesté. Haastateltavat olivat yritysten johtoa tai johtotehtavissa olevia. He edus-
tivat yhteensa 220 tyoéllistettya ihmista ja neljan yrityksen kokonaisliikevaihto oli
noin 35 miljoonaa euroa. Haastateltavien alan tydkokemus nykyisissa tyotehta-
vissa oli yhteensa 48 vuotta. Alan tytkokemusta haastateltavilla oli yhteenséa 82
vuotta. Suomessa on noin 100 ajoneuvonosturialan yritysta ja osa niista on yh-
desta viiteen henkilon yrityksia. Haastatteluihin osallistuneiden yritysten maara
suhteutettuna koko Suomen yrittdjien maaraan ei ollut suuri, mutta naiden yritys-
ten toiminta-alue oli merkittava. Yritysten toiminta kattoi koko Suomen liséksi
Pohjoismaat ja Baltian alueen. Taman lisaksi edustettujen yritysten tyontekija-
maara verrattuna koko Suomen nosturialan tyontekijoihin oli suuri. Raaka arvio

koko alan tydntekijoistd on noin 900-1200 ihmista.

Kaikki yritykset olivat nostopalveluja tuottavia. TAman lisaksi jokaisella yrityksella
oli muuta nostoalaan liittyvaa toimintaa, johon he olivat erikoistuneet tai erikois-

tumassa. Erikoistumiseen vaikuttava tekija oli uusien ja nuorempien johtajien
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saama yritysvastuu. Keskusteluissa kavi ilmi, etta yritykset ovat toimineet jo pit-
kaan. Pisimpaan toimineen yrityksen iké oli 66 vuotta. Nosturiala on kautta histo-
rian ollut kilpailtu ala ja yritysten on pakko miettia uusia palveluja ja kassavirtoja.
Esimerkiksi polttoaineiden hinnat ovat nousseet koko ajan ja tata on harvoin kom-

pensoitu asiakkailta tyétuntien hinnassa.

4.1 Oppilaitoksen ja yrittgjien valinen yhteistyo

Haastattelujen ensimmainen paateema keskittyi verkostojen toimintaan. Tee-
mana tdma tuotti keskustelua laajasti ja eri nakokulmista. Tassa vaiheessa kes-
kustelujen annettiin menn& omia polkuja, eika niita rajattu pysymaan pelkastaan
yhdessa asiassa. Nain saatiin syvallisia keskusteluja aikaiseksi. Tarpeen mukaan
palattiin teeman aiheeseen ja keskityttiin toiseen nousseeseen asiaan myéhem-
massa vaiheessa. Teeman sisalla oli useita kysymyksia ja ala-aiheita. Kaikista
saatiin mielipiteitad ja ndkemyksia. Tama seka hankaloitti haastatteluiden analyy-
sid, ettd samalla rikastutti sitd. Materiaalin rikkaus lisaa opinnaytetyon laatua.
Haastatteluissa viestinta nousi esille yhteistyéteeman alla yhdeksi merkittavaksi

asiaksi.

Yhteistyoteema voitiin jakaa kolmeen eri alateemaan. Ensimmaisessa alatee-
massa keskusteltiin Koulutuskuntayhtyma OSAON ja yritysten vélisesta toimin-
nasta. Toinen keskittyi toiminnan onnistumiseen ja viestintdan. Kolmas alateema

oli yritysten valinen verkostomainen toiminta.

4.1.1 Koulutuskuntayhtyma OSAO ja yritysten vélinen toiminta

Vastauksista voidaan paatelld, ettd Koulutuskuntayhtyman OSAON ja yrittajien
valinen verkosto on toiminut hyvin, koska tdh&n teemaan ei tullut yhtd&n negatii-
vista kommenttia. Teemassa keskityttiin haastateltavien tietamykseen oppilaitok-
sen toiminnasta, seka oppilaitoksen ja yrityksen véliseen yhteistyohon.

Haastattelujen perusteella tietAmys ajoneuvonosturikoulutuksesta oli monija-
koista. Osa oli hankkinut ammatillista lisékoulutusta kaymalla ajoneuvonosturi-
koulutuksen. Heilla oli selvasti havaittavissa syvallisempaa tietdAmysté oppilaitok-
sen toiminnasta seka koulutuksen sisallosta. Kaikki koulutuksen kayneet olivat
tyytyvaisia saamaansa koulutukseen ja totesivat sen kehittdneen nykyisessa tyo-

tehtavassa toimimista. Tietamys meneillddn olevista muutoksista oli vahaista.
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Koulutuskuntayhtyma OSAO on luopunut talla hetkella perinteisesta lahiopetuk-
sesta. Tasta oli kaikilla haastateltavilla jotain tietoa, mutta tarkempi informaatio
puuttui. T&ma liittyy vahvasti viestintaan, jota kasitelladn mydhemmin.

Tietamysta ja informaatiota koulutuksen loppumisesta oli olemassa mutta se ei
ollut tavoittanut kaikkia tarpeeksi tehokkaasti. Muutoksien tiedottaminen on hyva
esimerkki verkostossa toimimisen haasteellisuudesta. Eras verkoston toimivuu-
teen vaikuttavista tekijéistd on my6s osapuolten toimintapaikat. Tata kuvastaa se
missd haastatteluita pidettiin, niita oli Haukiputaalla, Oulussa ja Kempeleessa.
Pitkat valimatkat vaikuttavat siihen, miten usein ihmiset tapaavat toisiaan. Ver-
koston toiminnan perusasioita on ihmisten kohtaaminen. Kohtaamisissa syntyy

vaajaamatta vuorovaikutusta ja kuulumisten vaihtoa.

Haastateltavan tietamykseen oppilaitoksen toiminnasta vaikutti selvasti se, miten
pitk&d&n han oli toiminut alalla ja sen verkostoissa. Tasta oli hyva esimerkki haas-
tateltava F:lla, joka oli toiminut nykyisessa tehtavassa kahdeksan vuotta ja ollut
alalla huomattavasti pidempaan. Han muisti ajoneuvonosturikoulutuksen synty-
ajat hyvinkin tarkkaan. Haastateltava E:lla oli tietdmysta, ettd koulutusta on ole-
massa. Loput haastateltavat asettuivat kaikki talle valille. Haastateltavan A vas-

taus kiteyttaa kaikkien tietamyksen asiasta nain.

"Kalustoa te olette myynyt pois. Kylla sen verran tiedan, etté jotakin

uudelleenorganisointia tédssé vissiin on tapahtumassa.”

Nostureiden myyminen tai uusien koneiden hankkiminen heréattaa aina mielen-
kiintoa verkostoissa. Koneista on helppo vaihtaa kuulumisia ja kaikkia kiinnostaa
minké&laista kalustoa ja palveluita toisilla on tarjolla. Ta&mé& kuuluu verkoston luon-
teeseen. Ollaan hereilla mitd ymparilla tapahtuu. Yritysten organisaatiolliset muu-
tokset ovat mielenkiintoisia ja niista keskustellaan myds mutta vihemmaéassa
maarin. Tietenkin alan verkoston yhtena tekijana oppilaitoksen muutokset vaikut-

tavat kaikkien toimintaan ja se herattaa monenlaisia ajatuksia.

Puolet vastaajista ilmoitti jo haastattelun alussa huolestumisensa koulutuksen
loppumisesta nykyisessa muodossa. Huoli on ymmarrettdvaa, koska ajoneu-

vonosturinkuljettajista on kova pula. Tama vaikuttaa suoraan yritysten toimintaan
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ja palvelujen myyntiin. Varsinkin huoli on yrittajilla, joilla on kasvavaa myyntia tai
muuten vaihtuvuutta henkilostomaarassa. Yrityksen kasvun tai palvelujen tuotta-

misen esteena voi olla pula hyvista tydntekijoista.

Yhteistyon yhtena tarkeimpana toimintana on tuottaa tyontekijoita alalle. Kumpi-
kin osapuoli on sitoutunut tdh&n toimintaan ja se on tuottanut tuloksia. Tyénanta-
jat ovat ottaneet opiskelijoita tyGharjoitteluun ja se nékyi vastauksissa. Varsinkin
Oulun talousalueella oli huomiota herattavaa se, etta yritysten nykyiset tyontekijat
olivat paasaantoisesti Koulutuskuntayhtyma OSAOsta valmistuneita. Tama vai-
kuttaa myds yritysten henkiloston keski-ikaan, joka on alueella huomattavasti
nuorempi verrattuna koko nosturialan yleiseen tasoon. Eras vastaaja kiteytti yh-
teistybn toiminnan seuraavasti, joka kuvaa laajemmin oppilaitoksen ja yrittgjien

valista toimintaa.

"Niin no kylldahdn me paljon tehdéén yhteistyéta silla lailla, ettéd kou-
lulta on tullut niité oppilaita ty6harjoitteluun ja sita kautta sitten aina

otettu toihin.”

4.1.2 Verkoston dialogi

Haastattelun seuraavat kysymykset liittyivat yhteistydon onnistumiseen, henkilo-
kohtaisiin suhteisiin ja mitd ongelmia tai hyvaa toiminnassa on ollut. Tassa tuli
suoria ja selvia yhteyksia tietoperustaan. Tietoperustassa kasiteltiin esimerkiksi,

miten onnistunut verkosto toimii ja mik& on viestinnan merkitysta.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd verkostossa toimiminen on ollut
onnistunutta muutoin paitsi viestinnan osalta. Verkostossa toimimisen onnistumi-
nen kiteytyy henkil6iden toimintaan verkostossa. Tietoperustassa painotettiin, mi-
ten tarkeda on pitkdjanteinen yhdessa tekeminen, dialogi ja luottamus. Ihmiset
edustavat verkostoissa yrityksia ja tutkimustulosten perusteella keskustelua on
ollut tarpeeksi, jotta asiat ovat toimineet. Dialogia olisi voinut olla enemmaéan, mik&a
nakyi viestinnan tuloksissa. Tutkimustuloksista voidaan myds todeta, etta sosiaa-
liset suhteet oppilaitoksen ja yrittajien valilla ovat toimineet. Vastaaja B ilmaisi,

ettd oli ollut miellyttava tehda yhteisty6ta ja jatkoi, ettd tutkijan kanssa oli ollut
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laheisemmat valit kuin hanen kollegansa. Vastaaja A kuvailee verkoston toimijoi-

den dialogia seuraavasti.

"Hyvin se on sujunut, ei siind mitaéan. Meilldhén on hyvin semmoiset

lampoiset valit keskendmme. On ollut hyvin mutkatonta.”

Hyvét ja toimivat valit ovat seurausta luottamuksesta ja asioiden tekemisista. Ver-
koston toimijoiden yhteisten asioiden tekemisen kautta luottamus on vahvistunut,
mika nakyy tuloksissa. Asioista on tiedotettu ja ne on hoidettu ajallaan, eikéa ne
ole jaanyt venymaan. Asioiden unohtamisella tai maaraaikojen venyminen on

luottamusta heikentavaa toimintaa, mita ei ollut havaittavissa tuloksista.

Ainoastaan yksi vastaaja koki yhteistoiminnan epamieluisasti tulosten perus-
teella. Tahan vaikutti my6s koulutuksen muutokset ja epdvarmuudet, jotka tulivat
keskusteluissa esille. Haastateltavan mielesta toiminta ja yhteistyo olisi voinut

olla suunnitelmallisempaa ja monipuolisempaa.

4.1.3 Verkoston kommunikointi ja viestinta

Viestinta on toimivan verkoston yksi avaintekija. Teemana viestinta nousi merkit-
tavammaksi tekijaksi kuin ennen haastatteluja ryhdyttdessa oli odotettu. Haastat-
telukysymys oli, miten parantaisit viestintaa tai yhteydenpitoa opettajien kanssa.
Aihe heratti paljon ajatuksia. Vastaajat olivat johtotehtéavissa olevia ja heille vies-
tinta oli tuttu aihe. Yritysten yksi jatkuva haaste on viestinnan riittavyys ja se ko-
rostuu vield lisdd verkostomaisessa toiminnassa. Viestinnan pitda olla jatkuvaa
ja monipuolista. Saanndllinen viestinté lisaa saatavilla olevaa tiedon maaraa ja
auttaa verkoston toimijoita padasemaan lahemmaksi toistensa osaamista, ideoita,
ajatuksia ja aikomuksia. (Cross & Parker 2004, 100.)

Haastatteluista saatujen vastauksien perusteella viestinnan maara koettiin va-
haiseksi oppilaitoksen ja yritysten valilla. Oppilaitoksessa viestintaa yritysten
suuntaan tekevéat tyokseen lahinna opettajat. Opettajat viestivat oppilaitoksesta
yrityksiin. He toimivat kentalla ja luovat suhteet yrityksiin. Suhteiden luominen ja
niiden yllapitdminen riippuu resursseista. Kaikilla verkoston toimijoilla on omat
tyotehtavat resurssien puitteissa. On haasteellista saada resurssit kohtaamaan

hektisessa toimintaymparistossa.



33

Haastattelun vastauksista voidaan tulkita, etta viestintaa pitaa lisata ja monipuo-
listaa. Vastauksista nahdaan, etta viestinnan pitaisi olla niin ammatillista ja viral-
lista kuin myds epavirallisempaa viestintaa kaivattiin. Yritykset haluaisivat koor-
dinoituja ja virallisia tapaamisia, missa kaytaisiin lapi tulevia koulutuksia seka
muuta koulutustarjontaa. Naissa keskusteluissa kaytaisiin myads lapi yrittdjien aja-
tuksia ja voitaisiin keskittya johonkin teemaan. Virallisen toiminnan liséksi yrityk-
set toivoivat enemman epavirallisempaa ja rennompaa kanssakaymistd. Naméa
voisivat olla lounastapaamisia ja yleista kuulumisten vaihtoa. Eras vastaaja ki-

teytti asian nain.

"Kylléhén sité pitédisi enempi olla kontaktissa. Varmasti molemmin
puolin, ettd tuota viestinndssa varmasti olisi semmoista parantami-

sen varaa.”

Tietoperustassa kasiteltiin verkoston viestintaa ja etta siina korostuu dialogisuus,
vuorovaikutus, luottamus ja yhdessa toimiminen. Kaikilla verkoston toimijoilla on
parannettavaa verkoston toiminnassa ja dialogisuudessa. Verkoston toiminnassa
korostettiin avointa ja runsasta kommunikaatiota molempiin suuntiin ja se tuli kes-

kusteluissa myos esille.

Useassa haastattelussa nousi sama kehitysehdotus viestintdan. Se oli alueen
yrittdjien ja oppilaitoksen yhteinen kokoontuminen 1-2 kertaa vuodessa. Yhtei-
sissa kokoontumisissa kaytaisiin lapi koulutuksia ja muita esille nousevia tee-
moja. Teemana voisi olla aluksi turvallisuusnakoékulmien ja -toimintojen yhtenais-
tdminen, sek& niiden lisdéaminen nosturialalla. Keskusteluissa tuli esille, etté tur-
vallisuusaiheesta voisi lahtea liikkeelle. Sen jalkeen voisi keskittya seuraaviin ke-
hitysasioihin. Haastateltava D puhui tiukentuvista asetuksista ja sdannoksista ja
siitd, miten olisi hyva asioita kehittd& etupainotteisesti. Toive kokoontumisesta
nousi hyvin vahvasti esille ja toiveena oli, ettd oppilaitos neutraalina toimijana olisi

koollekutsuja.

"Oppilaitos voisi olla semmoisena kutsuvana linkkind. Oppilaitos kut-
suisi alan toimijoita johonkin iltapéivakahvitilaisuuteen, jossa sitten
esiteltéisiin vaihtoehtoja... sitten olisi vapaata keskustelua asiasta,

jotta yritystenkin valilla ajatukset vaihtuisi.”
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Yhteistyoteeman alla keskusteltiin lyhyesti yritysten vélisesta toiminnasta. Haas-
tateltavilta kysyttiin yhteistydstd muiden nosturifirmojen kanssa. Tuloksista voi-
daan todeta, etta kaikki alueen ajoneuvonosturialan yrittdjat ovat verkostoituneet

keskendan ja he tekevét yhteistyota.

"Me kédytdmme heidén palveluja. He paikkaa meité ja me paikataan

heité, ettd se on semmoista paéivittaista kdytédnndn yhteistyota.”

Asiakaskunta on kuitenkin pieni ja kaikki yrittdjat haluavat palvella asiakkaita.
Yrittajat pyytavat apua toisiltaan, jos heilla on itsellaéan jokin este toimittaa nosto-
palvelua asiakkaalle. Yleensa apua saatiin toiselta nosturialan yritykselta ja itse

my06s annettiin apua sitd pyydettaessa.

4.2 Osaamisen hankkiminen ja kehittdminen

Kehittamistydna haastatteluissa keskusteltiin osaamisen johtamisesta. Siina kes-
kityttiin rekrykoulutuksiin, oppisopimukseen ja muihin koulutuspalveluihin. Haas-
tateltavilta kysyttiin kiinnostusta rekrykoulutuksen pitdmiseen yksin tai yhdessa
muiden kanssa. Oppisopimuskoulutuksessa kysyttiin suhtautumista koulutuk-
seen ja mahdollisuuksia pitaa sita. Lisaksi muiden palveluiden kohdalla tiedustel-

tiin tarvetta tydénohjaajakoulutukselle ja muille koulutuksille.

Usealla haastateltavalla ei ollut tarkkaa kasitysta siitéa, miten rekry- ja oppisopi-
muskoulutus kaytanndssa nykyaan toimivat. Haastattelutilanteessa tutkija sel-
kiytti haastateltaville rekrykoulutusprosessin etenemista ja oppisopimuskoulutuk-
sen helppoutta nykyaikana. Kummastakin koulutusmuodosta kerrottiin mitd ne
tarkoittivat liitteiden 2 ja 3 mukaisesti. Liitteessa 2 on rekrykoulutuksesta selven-
nys ja liitteessé 3 on oppisopimuksesta tietoa. Monella oli vanha mielikuva oppi-

sopimuksesta, miten hankala ja vaikea se on jarjestaa ja toteuttaa.

4.2.1 Rekrykoulutus

Rekrykoulutuksen kohdalla kysyttiin ensin yrityksen kiinnostusta siihen. Yhdella
yrityksella oli piakkoin alkamassa oma koulutus. Heilla oli kova tarve saada tyon-
tekijoita ja olivat jo jarjestamassa sita. Kaksi yritysta ilmaisi kiinnostumisensa, jos

siihen tulee tarve. Kolmella muulla yrityksella ei ollut tarvetta rekrykoulutukselle.
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Alueen yrityksilla ei vuositasolla ole tarvetta palkata kovin montaa uutta tyonteki-
jada. Tama nakyy innostuksessa jarjestaa rekrykoulutuksia. Jos heille tulisi tar-
vetta hankkia uutta tyévoimaa rekryn avulla, yritykset tekisivat sen yhdessa mui-

den kanssa. Tama tuli selkeasti haastatteluissa esille.

"Muiden kanssa varmastikin. M& nékisin, ettd meidan tarve kuitenkin
on se muutama ukko, niin ei muutamalla ukolla ole jarkea jarjestaa

Sitd.”

Kaikki yritykset, jotka voisivat jarjestaa rekrykoulutuksen muiden kanssa, ajatteli-
vat, etta pelisddnnoét on sovittava etukateen. Tasséa yhdistyy verkoston toiminta
ja osaamisen johtaminen. Keskustelu ja asioista sopiminen ovat peruslahtokohtia
verkostossa toimimisessa. Tarkeimmiksi asioiksi nousivat rahapoliittiset asiat ja

opiskelijoiden valinta.

”Siiné sitten tulee heti ensimmé&isena mieleen, etté pitéisi olla joten-
kin selvaa kuka tyontekija menee ja minne. Ettei sitten aleta taistele-

maan tydntekijbistad kesken koulutuksen.”

Varsinkin opiskelijoiden valinnassa on ymmarrettavaa, etta asiat on sovittava etu-
kateen. Kun ihmisia aletaan kouluttamaan hyvin vahaisesta osaamisesta uuteen
ammattiin, toiset ihmiset oppivat nopeammin ja sisaistavat asiat paremmin kuin
toiset. Jos asioista ei sovita yritysten kesken etukateen, se luo tilanteen kilpailulle,

joka heikentaa verkoston yhteista toimintaa.

4.2.2 Oppisopimuskoulutus ja muut palvelut

Oppisopimuksen kohdalla kysyttiin ensin suhtautumista siihen ja sen jalkeen
mahdollisuuksia jarjestaa sita. Yritysten suhtautuminen oppisopimukseen oli
myotamielinen. Se herétti enemman mielenkiintoa kuin rekrykoulutus. Siina vas-
taajien mielestd koulutetaan enemman tyontekijaa tarpeeseen. Yksi vastaajista
sanoi siind olevan enemman perinteista kisalli-mestari-oppimistyylia, mika sopii

nosturialalle.
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Haastattelujen perusteella yrityksissa oli hyvat valmiudet pitdd oppisopimuskou-
lutusta. Yrityksilla oli sopivia tyontekijoita tyoharjoittelijoiden opastamisesta.
Nailla tyontekijoilla oli pitempiaikaista kokemusta tyonopastuksesta. Oppisopi-
muksen perustana on tydsopimus. Tama aiheuttaa sen, etta uusi tyontekija ei
viela tuota mitaan, vaan on enemmankin kuluerd. Haastatteluissa nousi esille,
ettd uudella tyontekijalla olisi hyva olla jonkinlaiset perusvalmiudet nosturialalla
toimiseen, kasitys siita mita tapahtuu ja milloin pitaa kiinnittda turvallisuuteen
huomiota. Alalla toimitaan isojen koneiden ja painavien taakkojen kanssa. Tur-

vallisuus on aina tarkein tekija.

Haastattelijakin yllattyi hieman puhuttaessa oppisopimuksesta, nimittdin haastat-
teluissa keskusteltiin oppisopimuksesta kahdella eri tyylilla. Oppisopimus oli tuttu
aihe mutta haastattelukysymykset oli aluksi ajateltu yrityksen uuden tydntekijan
kouluttamiseen. Keskustelujen aikana tuli esille myds yrityksen siséinen koulutus.
Siina saataisiin yrityksessa jo olevia, niin sanottuja vanhoja tyontekij6ita koulutet-
tua uusiin ty6tehtaviin. Samalla tulisi tyokiertoa ja se rikastaisi tyontekijoiden ty6-

uraa.

Osaamisen johtamisen teemassa keskusteltin muista mahdollisista koulutuk-
sista. Yrittajilla on tarvetta erilaisille koulutuksille, jotka tukevat alan toimintaa.
Naita koulutuksia olivat esimerkiksi ajokorttien korotukset C- ja CE-luokkiin, am-
mattipatevyyden jatkokoulutuspaivat, asiakaspalvelua- ja myyntikoulutusta, ala-
mieskoulutusta, nostotydnvalvojakoulutusta ja nostoapuvélineiden tarkastuskou-
lutusta. Haastateltavien yrityksissa oli usealla tarvetta C- ja CE-korttien korotuk-
siin eli kansankielella sanottuna kuorma-auto- ja rekkakortteihin. Nama tarvitse-
vat rinnalle usein perustason ammattipatevyyden, joka on tydlaampi hankkia kuin
pelkka kortin korotus. Jos C-kortti on hankittu vuoden 2009 jalkeen ja kortin ko-
rottaja on yli 21-vuotias, tarvitaan perustason ammattipatevyyteen opiskelua 140

tuntia. Tama aika on lahes kokoaan oppilaitoksessa luokkaopetusta.

4.3 Vapaa sana

Haastattelun lopuksi annettiin haastateltaville mahdollisuus viela lisata tai tas-
mentaa jotain aihetta tai keskustella jostain mieleen jadneesta asiasta. Tassa
vaiheessa nousi viela kasiteltyja aiheita esille. Se ei tullut yllatyksensa, koska ta-

man opinnaytetyon haastattelun pohjalta yrittajille konkretisoitui oppilaitoksen ja
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ajoneuvonosturikoulutuksen tilanne. Vaikka aikaisemmin oppilaitoksen johtajia
oli kaynyt keskustelemassa koulutuksen tilanteesta, viesti ei kuitenkaan ollut

mennyt vastaanottajille kunnolla.

“Jotenkin silleen toivoisi, etta sitd koulutusta olisi jéarjestettava. Olisi

sité tybvoimaa saatavissa sitten tulevaisuudessakin.”

Haastattelun lopuksi vastauksissa painotettiin viela viestinndn merkitysta ja har-
mitusta koulutuksen loppumisesta nykyisessa muodossa. Harmitus tietenkin on

ymmarrettavad, kun pitkaan jatkunut yhteisty6 vahenee.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitetaan tutkimustulosten perusteella vastaukset opinnaytetyén
kolmeen keskeiseen kysymykseen. Johtopaatokset esitetaan tutkimuskysymys-

ten mukaisessa jarjestyksessa. Tutkimuskysymykset olivat:
1. Miten verkostot ovat toimineet?
2. Miten saadaan toimiva yhteisty0 yrittdjien kanssa?

3. Miten hyddynnetdan osaamisen ja verkoston johtamista?

5.1 Verkoston toiminta

Tutkimuksen yksi lahtokohta oli tutkia Koulutuskuntayhtyma OSAON ja yritysten
valista toimintaa. Aiheena tama oli monipuolinen ja ndkdkulmia voidaan ottaa eri-
laisia. Opinnaytetyon pohjana oli 22 vuotta jatkunut verkostomainen toiminta op-
pilaitoksen ja yrittdjien valilla. Tassa ajassa oli ehtinyt tapahtua paljon ja tekijat
ovat muuttuneet ja sitd kautta sosiaalisia suhteita oli sammunut ja uusia kehitty-
nyt. Tutkimusta olisi voinut laajentaa kasittamaan naita kaikkia ihmisia ja heidan
toimintaa, mutta se ei ollut mahdollista, vaan tutkimus rajattiin kasittelemaan ver-
kostoja talla hetkella. Haastatteluin saatiin selville mikéa oli taman hetken tilanne

ja miten verkostot olivat toimineet.

Verkoston toimintaa tutkittiin opinndytety6ssa haastatteluiden avulla. Tulosten
perusteella verkostotoiminta oli onnistunut normaalisti. Haastatteluissa ei tullut
aiheeseen yhtaan negatiivista kommenttia. Enemman asian todettiin olevan hy-
valla kannalla kuin sen menneen huonosti. Tahan tietenkin vaikutti se, etta yrityk-
silla ei ole ollut tydvoimapulaa. Aikaisemmin yritysten ei ole tarvinnut miettid mah-

dollista tyévoimapulaa ja se ei ole noussut keskustelujen aiheiksi.

Oppilaitoksen tekemat muutokset koulutuksessa heijastivat yrittgjiin ja se nakyi
huolestumisena. Muutokset aina huolestuttavat, kun ei tiedeta mité tulee tapah-
tumaan. Muutoksien tekeminen on aina vanhojen rutiinien rikkomista. Siita seu-
raa hammennysta verkostossa, jos asiasta ei puhuta ja kerrota syitd seka seu-
raamuksia tarpeeksi kattavasti. Tassa korostuu verkostojen toiminta tai sen toi-

mimattomuus. Verkostossa tekijat luottavat toisiinsa ja muutoksista tiedottaminen
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ja puhuminen ovat tarkeimpia asioista, jotta kaikki pystyvat sisdistamaan mita tu-
lee tapahtumaan. Tamé antaa kaikille osapuolille mahdollisuuden miettia omia

ratkaisujaan.

Yhteisessa toimimisessa henkilésuhteet korostuivat, mik& on havaittavissa tieto-
perustassa. Henkilésuhteet ovat kaiken toiminnan lahtokohta. Tuloksien perus-
teella voidaan tehd& johtopaatds, ettd verkoston sosiaaliset suhteet on toiminut
erinomaisesti. Haastattelujen perusteella ihmisten valinen toiminta on onnistu-
nutta. Verkostossa olevat toimijat ovat ammattilaisia jokainen omalla alallaan ja
vuorovaikutus ihmisten kesken oli toiminut. Tahan on vaikuttanut se, etta kaikki
osapuolet olivat yhdessé olleet saman asian kanssa tekemisissa ja ajaneet sita
vain eri nakokulmista. Asiat oli aina hoidettu kaikkia osapuolia tyydyttavalla ta-
valla, oli sitten kyse ollut tybharjoittelijoista tai muista yhteistydn muodoista. Tama
on yksi yhteistyéhon ja henkildsuhteisiin vaikuttavista tekijoista. Luvatut asiat teh-
daan ja ne tehdaan laadukkaasti. Silloin kaikki ovat tyytyvaisia, joka vaikuttaa
henkilésuhteisiin positiivisesti.

5.2 Toimiva yhteisty6

Tuloksia tarkastellessa sieltd erottui selvasti viestinndn haasteet yhdeksi ai-
heeksi. Toimivaa viestinta on haasteellista tehda. Haasteelliseksi sen tekee var-
sinkin se, etta jokainen voi tulkita viestinnan sanomaa omalla tavallansa. Viestin-
nan vahaisyys vaikuttaa myos tulkintojen mahdollisuuksiin. Viestinnassa pitaisi
painottaa ydinsanomaa ja toistaa sita tarpeeksi monta kertaa. Vaikka viestinta
olisi kuinka laadukasta ja kattavaa tahansa, se ei aina paady kohteeseen. Tahan
vaikuttaa myos viestinnan vastaanottajan omat ajatukset ja ndkemykset. Viestin-

nan vastaanottajan pitdéa myos olla hereilld ja sisaistaa viestinnan sisalto.

Oppilaitoksen ja yritysten vélista viestintaa oli selvasti lian vahan tulosten perus-
teella. Se on asia mihin pitd& panostaa ja yksinkertaisesti lisdta puhetta ja tapaa-
misia. Viestinnan kanavia on nykyaikana, vaikka kuinka paljon. Niita pitaisi hyo-
dyntaa entista paremmin. Lisaksi ajan resurssointia verkoston toimintaan pitaisi
hyddyntdd enemman. Aika on jokaisella verkostossa toimijalla rajallista ja sen on
suunnattu oman yrityksen toimintoihin. Resursoimalla sitd ja suunnittelemalla hy-
vissa ajoin verkoston yhteisid kohtaamisia, saadaan vuorovaikutuksia lis&a ja se

auttaa kaikkia osapuolia.
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Tietoperustassa mainittiin kuinka puhuminen ja vuorovaikutus ovat toimintaa yl-
lapitavia elementteja. Valilla aikataulut ovat haasteellisia kaikilla, mutta erityisesti
muutoksen keskella selkea ja laadukas kommunikaatio on perusedellytyksia.
Muutos on jatkuvaa ja sitéa on kaikilla verkoston tekij6illa. Verkoston tekijat joutu-
vat keskittymé&an oman yrityksensa toimintoihin, mutta se ei saisi vaikuttaa yhtei-
seen tekemiseen. Dialogi on kuitenkin ainut asia mill& toimintaa voidaan pitaa ylla

ja edistaa.

Vaikka johtajia on erilaisia ja erityyppisia, niin yhteinen asia kaikilla on dialogin ja
viestinnan taidot. Ne ovat johtajuuden piirteita, mitkéa pitdd osata. Verkostossa
toimiminen ilman n&itd ominaisuuksia ei onnistu. Varsinkin, kun elamme verkos-
toyhteiskunnassa, jossa tieto on hajautunut ja sen hydédyntadminen vaatii viestin-

nan eri alueiden osaamista.

Opinnaytetyon tekeminen heratti yrittajat miettimaan yrityksensa toimintoja ja tyo-
voimansa tilannetta. Osalla yrityksista ei ollut talla hetkelle hatda tyévoiman suh-
teen mutta tilanne tulee haasteeksi kaikille pidemmalla aikavalilla. Oppilaitoksen
lahiopetus oli kokenut muutoksen ja se oli poistunut opetusmuotona. Tarjolla on
rekry- ja oppisopimuskoulutusta ja se tulee vaikuttamaan kaikkien toimintaan pi-

temmalla aikavalilla.

Nosturiala ei ole yksin suuri tai rahallisesti merkittdvd Suomen mittakaavassa,
mutta jos ala yhdistetaan eri teollisuuden aloihin, sen yhteiskunnallinen merkitys
muuttuu tarkeaksi. Nosturiala palvelee kaikkia teollisuuden aloja aina tuulimylly-
jen nostotapahtumista muihin rakennusteollisuuden toimintoihin. Nosturialan ver-
koston toiminnan muutokset vaajaamatta vaikuttavat valillisesti muihin teollisuu-
den aloihin. Oppilaitoksen ja yrittajien pitaa aktiivisesti yllapitad keskustelua. Vas-

tuu tassa on kaikilla osapuolilla.

5.3 Osaamisen ja verkostojohtamisen hyodyllisyys

Verkostotoiminnan johtaminen on haasteellista ja joka voidaan tulkita seka tieto-
perustan, etta tulosten perusteella. Verkoston johtamisessa on paljon eri asioita
mitd pitda huomioida. Tietoperustassa mainittiin, miten verkoston johtaminen ei
ole mahdollista, koska silloin se muuttuisi hierarkiaksi. Toisaalta johtamisessa on
eri aloja, mita pitdad hallita. Pitda osata toimia verkostoissa ja samalla johtaa ih-

misia ja asioita. Pitd&d pystya johtamaan yritysten osaamista ja hyotyad osaamisen
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padaoman kasvattamisesta, joka lasketaan nykyaan yhdeksi tarkeimmaksi yritys-

ten voimavaraksi.

Osaamisen johtaminen on eras yritysten menestymisen paatekijoista. Oli kyse
sitten oppilaitoksesta tai nosturialan yrityksesta. Tarjolla on useita eri mahdolli-
suuksia hyddyntaa koulutustarjontaa. Kyse on vain siitd, mika soveltuu parhaiten
kullekin toimijalle. Toiselle voi rekrykoulutus olla luonnollinen valinta ja toiselle se
voi olla oppisopimustyyppinen ratkaisu, mikéa oli tuloksista luettavissa. Tahan ei
ole olemassa oikeaa vastausta. Yrityksen tarve ratkaisee, mika koulutusmuoto
on toimivin. Yritykset haluavat palvelukseensa mahdollisimman valmiita ihmisia
ja sijoittavat heidat heidan ammattitaitonsa mukaisille paikoille, jolloin jokaisen
ura etenee usein pystysuunnassa ilman suuria horisontaalisia seikkailuja (Ka-
mensky 2015, 161).

Oppisopimuskoulutuksen voidaan todeta olevan hiukan mielekkaampi kuin rek-
rykoulutuksen. Tuloksista pystyttiin vetamaan johtopaatds, etta rekrykoulutuk-
sessa oli enemmé&n mahdollisuuksia ep&onnistumisiin ja erilaisiin muihin kaytan-
non haasteisiin kuin oppisopimuskoulutuksessa. Kummassakin koulutusmuo-
dossa oli kyse siita, mika on yleensakin rekrytoidessa uusia tyontekijoita, etta mi-
ten hyvin onnistustaan I6ytamaan sopiva tyontekija tayttamaan henkiléresurssi-
vaje. Osaamista pystytddn aina liséamaan, mutta sopivan henkilon l6ytdminen

yrityksen muiden tydntekijoiden joukkoon on aina haaste ja riski.

Johtaminen edellyttaa vaikeita paatoksia ja koulutuksen muuttaminen on ollut
yksi sellainen. Muutosten tekeminen on arkipdivaa jokaisessa yritystoiminnassa.
Se miten tieto muutoksesta tiedotetaan ja levitetaan verkostoon, vaatii osaamista
ja taitoa. Tasta oli myos viitteita tuloksissa. Verkostotoiminnan kehittdminen joh-
tajan nakokulmasta vaatii avointa dialogia. Oli kyse sitten hyvista tai huonoista

uutisista.

Verkoston yhteinen kokoontuminen nousi vahvasti esille tuloksista. Kokoontumi-
nen edistéisi vuoropuhelua ja ajatusten vaihtoa verkoston yhteisista asioista. Yrit-
tajat haluaisivat kokoontua ja k&sitella ajoneuvonosturikoulutuksen muuttunutta

tilannetta.
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5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettinen arviointi

Tutkimus tehtiin laadullisena tapaustutkimuksena tutkijan organisaation ja ver-
koston toiminnasta. Lahes kaikki haastateltavat olivat tutkijalle jollakin tasolla tut-
tuja ihmisia, silti puolueettomuus sailyttiin koko tutkimuksen ajan. Tieteellisessa
tydssa objektiivisuus on yksi laadun vaatimuksia. Tassé opinnaytetydssa saily-
tettiin objektiivisuus ja asioita tarkasteltiin eri ndkdkulmista. Sosiaalisten suhtei-
den ei annettu vaikuttaa lopputulokseen ja asioita kasiteltiin niiden oikeilla nimilla
katsomatta, oliko niista joillekin tahoille hyotya tai haittaa. Myds anonyymius sailyi
opinnaytetydssa, eika siina ei voida tarkentaa mita kukin haastateltava oli sano-
nut ja missa yrityksessa haastateltava oli tdissa. Joiltain ihmisilta on pyydetty tar-
kempaa ja taydentavaa lahdemateriaalia. Heiltd on kysytty lupa kayttaa materi-

aalia tdssa opinnaytetydssa.

Laadukkuutta voidaan tavoitella etukateen silla, ettd tehdéaan hyva haastattelu-
runko. Eduksi on myos se, etta mietitddn ennalta, miten teemoja voidaan syven-
téda ja pohditaan vaihtoehtoisia lisdkysymysten muotoja. Ei pystyta liiaksi koros-
tamaan sita, ettd teemahaastattelu ei ole vain paateemojen esittamista. Toisaalta
taytyy muistaa, ettd koskaan ei voida ennalta varautua kaikkiin lisakysymyksiin
eika varsinkaan niiden muotoiluun. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184.) Opinnaytety6n
haastattelurunko oli pitkan harkinnan ja muotoilun tulos. Se oli prosessi, jossa
valittiin sopivat kysymykset ja poistetiin epaolennaiset kysymykset, jotka eivat
palvelleet tutkimusta. Kysymyksia muokattiin ja yhdisteltiin teemojen mukaisiksi
kokonaisuuksiksi. Haastattelukysymyksista nahdaan, miten teemoja oli syven-
netty ja teeman sisalla oli eri alateemoja. Laadukkaat kysymykset néakyivat myos
haastatteluiden litteroidun tekstin maarassa, jota oli 165 sivua. Naiden lisaksi
haastattelujen luotettavuutta ja laadukkuutta lisasi se, ettéd haastatteluja varten oli
hankittu sanelin, jolla kaikki haastattelut nauhoitettiin ja niistd saatiin korkealaa-

tuiset.

Analysointiin kaytettiin paljon aikaa. Tutkija suunnitteli eri lahestymistapoja toimi-
vaan analysointiin. Yrityksien ja erehdyksien kautta analysointi saatiin loogiseen
muotoon, joka avasi haastattelujen tuloksia. Aineistoa oli runsaasti ja looginen
prosessi sen tyostamisessa alusta alkaen auttoi saamaan siitéa toimivan kokonai-
suuden. Harkinnanvarainen otos oli 6 haastateltavaa. Tama olisi voinut olla

enemmankin, mutta haastatteluista saatu hyoty ei olisi palvellut opinnaytety6ta
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kokonaisuudessaan. Samat asiat teemoissa olisivat noussut esiin hiukan eri lau-

sein.

Tyobprosessi itsessaan voi olla motivaatiota vahvistava, jos opiskelija kokee tutki-
mustyon tekemisen henkilokohtaisesti voimauttavana seka yleisia akateemisia
ty0elaman taitoja antavana (Lautamatti & Nummenmaa 2004, 80). Opinnayte-
tyota reflektoitaessa eli omaa toimintaa arvioitaessa pitaa kriittisesti miettia, mita
tuli tehtya ja mita jai tekemattd. Opinnaytety6 oli tutkijalle haaste ja kehityspro-
sessi, joka tuotti hyvaa tulosta. Se lisasi tieteellisen tutkimuksen osaamista ja
varsinkin opinnaytetyon aiheista tuli paljon uutta tietoa ja syvensi jo entuudestaan
opittuja aiheita. Opinnaytetyon tietoperustan rakentaminen ja haastattelujen pita-
minen oli tutkijalle mieluisaa tekemista, koska niissa saatiin koko ajan jotain teh-
tya ja saatiin valmista aikaiseksi. Haastattelujen harkinnanvarainen otos olisi voi-
nut olla suurempi, mutta itse haastattelujen anti olisi samalla kaventunut. Nyt ol-
tiin tilanteessa, missé selkeasti alueen verkoston aktiiviset henkil6t olivat keski-

0ssa.

Litterointi oli haasteellinen ja energiaa vievaa, mutta samalla se syvensi materi-
aaliin tutustumista. Haastattelumateriaalin analyysi onnistui hyvin. Siita tuli selkea
ja ymmarrettava kokonaisuus, josta tulosten tekeminen oli vaivatonta. Tulosten
tekeminen ja johtopaatokset olivat mieluisaa tekemista, koska niissa sai miettia
ja analysoida kokonaisuuksia. Kriittisesti ajateltuna opinnaytetydssa olisi voinut
olla kaikkea enemman ja laajemmin. Ty on kuitenkin kokonaisuudessaan tutki-

jan nakdinen ja luovuuden lopputulos.

Opinnaytety0 tehtiin oppilaitoksen ja verkostojen yhteisty6sta ja siihen liittyvista
teemoista. Talla tutkimusmenetelmalla voidaan tutkia minka tahansa osaamis-
alan toimintaa oppilaitoksen ja yritysten valilla, sek& myds minka tahansa yrityk-
sen ja sen verkoston toimintaa. Tuloksia mietittdessa ja niiden yleistettavyytta
muille vastaaville aloille voidaan vetaa samansuuntaisia johtopaatoksia, mita
opinnaytetydssa oli esitetty. Opinnaytetyon johtopaatoksia voidaan selkeasti hyo-
dyntda laajemmin ja sita kautta panostaa oppilaitoksen ja tydelaman yhteistyo-

hon ja lahentymiseen yha enemman.
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5.5 Jatkotutkimusaiheita

Jatkotutkimusaiheita taman tutkimustydn pohjalta voidaan mietti&a useampaan eri
suuntaan. Verkostomainen toiminta on nykyajan toimintaa ja siina on aina paran-
nettavaa. Se on monitasoinen ilmi6 ja sen tutkimiseen voidaan ottaa useita eri
lahestymiskulmia. Naita voi esimerkiksi olla jonkin yrityksen verkostojen selvitta-
minen ja niiden toiminnan tutkiminen. Ei voida olettaa, etta kaikki toimii, silla tut-
kittaessa tarkemmin aina nousee uusia ja yllattavia asioita esille. Nailla asioilla
on vaikutusta yritysten ja verkostojen toimintoihin. llman tutkimista niita on vaikea
kehittdd. Jos halutaan jotain parantaa, on aina oltava palaute siitd, miten asiat

ovat olleet.

Viestintd ja osaamisen johtaminen ovat yritysten toiminnan perusasioita. Siita l0y-
tyy kaksi asiaa mita voidaan tutkia. Kumpaakin asiaa voidaan tutkia erikseen ja
keskittyd, miten ne vaikuttavat eri asioihin ja toimintoihin. Viestinta on jo yksindan
laaja ja paljon tutkittu aihe. Viestinta muuttuu jatkuvasti ja sen tutkiminen ei lopu
koskaan. Aina l6ytyy uusia aiheita ja ndkdkulmia muuttuvassa viestinnassé, on
se sitten yritysten suoraa viestintaa, verkostojen viestintaa tai jotain muuta vies-
tinnan osa-aluetta. Osaamisen johtaminen pitaisi olla yrityksille myds perustoi-
mintaa. Tassa aiheessa olisi jatkotutkimusaiheita, vaikka kuinka paljon. Nakodkul-
mana voisi olla esimerkiksi osaamisen johtamisen vaikutus liiketoimintaan tai

osaamisen johtaminen teorian ja kaytdnnon vastaavuus.

Verkostot, viestinta ja osaamisen johtaminen ovat laajasti tutkittuja aiheita ja tie-
toperustaa niihin 18ytyy runsaasti. Uutta tietoa ja tutkimuksia tulee koko ajan, mita
voidaan hyddynt&é jatkotutkimuksissa.
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6 POHDINTA

Opinnaytety0 oli prosessi ja se vaati tutkijalta aikaa ja perehtyneisyyttda moneen
asiaan. Se oli prosessi tutkimusmenetelmiin, tutkittaviin aiheisiin ja sen sisaltoi-
hin. Se oli myds pysahtymistd, analysointia, miettimista ja ndiden asioiden teke-

mista uudelleen ja uudelleen.

Opinnaytety6 onnistui, jo silla perusteella, etta tavoitteet tayttyivat. Oppimista-
voite tayttyi ja tutkija sisaisti tieteellisen tutkimuksen tekemisté ja taitoja. Itse tut-
kimus onnistui myds. Siina saatiin tutkittua mité oli tavoitteenakin ja niisté saatiin
tuloksia, mita pystytaan hyddyntamaan. Tulokset jalkautetaan viela kaytantdoon ja
nain saadaan koko opinnaytetytprosessi paatokseen. Sen lisaksi haastateltavat

eivat jaa ilman tuloksia ja he hyotyvat myos osallistumisestaan.

Verkostot ovat voimavara ja niiden hyddyntaminen on varmasti kaikkien tutkimuk-
seen osallistuneiden yritysten toiveena. Toivottavasti tasta tutkimuksesta alkaa
saanndllinen verkoston kokoontuminen ja ajatusten vaihto. Ainakin tdma olisi
hyvé aloitus yhteisen toiminnan vahvistamiselle. Samalla verkoston eri osapuolet
paasisivat puhumaan kasvotusten ja miettimdéan alan tulevaisuutta ja muita tar-
keita aiheita. Yhdistdessa verkostomaisen toiminnan ja osaamisen johtamisen
alalla olisi paljon potentiaalia. Yritykset pystyisivat myos tarjoamaan toisilleen
osaamista eri aiheista ja oppimaan yhdessa. Yrityksilla olisi myds paljon tarjotta-
vaa oppilaitokselle. Heille on turvallisuuteen liittyvid kaytanteitd, mita olisi hyva
implementoida ajoneuvonosturialan koulutukseen. N&in saataisiin turvallisuutta

lisattya koko alan toimintaan.

Isossa oppilaitoksessa on paljon viestintaa ja usein se keskittyy isoihin teemoihin.
On vaikea keskittya eri opetusaloiden markkinointiin, kun pitaa keskittyad konser-
nin viestintaan ja kulloinkin tarkeisiin aiheisiin. Sosiaalinen media on rajayttanyt
markkinoinnin maaran ja muuttanut koko markkinoinnin ja viestinnan kenttaa.
Moni nosturialan yritys on yrittdnyt pysya tadssa markkinoinnissa mukana, mutta
heillakin on viela kehittymisen varaa. Tassa olisi oppilaitoksen ja nosturiala ver-
kostolla yhteinen mahdollisuus kehittdd alan vetovoimaa. Yhteisty6lla saataisiin
nostettua alan kiinnostusta. Ihmisié on aina kiinnostanut isot koneet ja massiiviset

taakat. Nosturialalla ne ovat arkipaivaa. Niiden markkina-arvo pitdisi saada vain



46

hyodynnettya paremmin. Yksi mahdollisuus on valita aiheesta kiinnostunut tyon-
tekija tai tyontekij6itd ja antaa heille osaamista ja resurssit tdhan toimintaan.
Tyontekijat ovat koko ajan nostotdiden kanssa tekemisissa ja heilla olisi parhaat
mahdollisuudet tuottaa nakyvyytta sosiaalisessa mediassa. Pelkka valokuvan jul-
kaiseminen sosiaalisessa mediassa ei nykyaikana tuota juuri mitdén lisaarvoa.

Taytyy lI6ytya muutakin siséltoa ja se vaatii osaamista.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset.

1. Aloitus / pohjustus haastatteluun
2. Nykyinen tyonimike ja tehtava yrityksessa?

3. Kokemus alalta?

Kerro yrityksestasi
Yrityksen taustatietoja.
- Yrityksen ika?
- Henkildston maara?
- Liikevaihto noin?
- yrityksen ydintuote ja ns. sivutuotteet?
- Toiminta-alue? Pohjois-pohjanmaa? Suomi? Eurooppa?
o pysyyko alueellisena vai onko laajentumista?
- Miten korona on nakynyt toiminnassa?
- Mika tilanne on talla hetkella

- Milta loppuvuosi nayttaa?

YHTEISTYO
Mitd kaikkea tiedat Koulutuskuntayhtymd OSAO ajoneuvonosturialan
toiminnasta? Opettajat? Kalusto?
Kertoisitko yrityksenne ja ajoneuvonosturikoulutuksen valisestd yhteistyosta
omasta nakokulmasta?

- Kuinka kauan yhteistyota on ollut?

- Miten kauan sina olet tehnyt yhteistyota?

- Kuinka suurta/laajaa, missa mittakaavassa?

Mill& tavoin yhteistyd on sujunut OSAOnN kanssa?

Onko ollut ongelmia tai mita hyvaa on ollut?

Suhteesi nosturialan opettajiin?

Miten parantaisin viestintaa tai yhteydenpitoa yleenséa opettajien kanssa?

Miten kehittaisit OSAOnN nosturikoulutuksen viestintaa?

TULEVAISUUS JA HAASTEET

Tiedatkdé minkalaisia koulutusmuotoja oli ja on nyt tarjolla?
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- Tyokkarin koulutukset?
- llta- ja monimuotokoulutukset?

- Oppisopimuskoulutus?

Tiesitko, etta OSAO luopui ns. lahiopetusmallisesta koulutuksesta ja tarjotaan
talla hetkelld vain oppisopimusta ja rekrykoulutusta?
Mita ajatuksia se herattaa sinussa?
Olisiko yrityksenne valmis ns. Rekrykoulutuksiin? Yksinaan tai yhdessa muiden
kanssa?
Miten suhtaudutte oppisopimuskoulutukseen ja minkéalaiset mahdollisuudet teilla
on pitaa oppisopimuskoulutusta?
Tarvitseeko yrityksenne ohjaukseen osaamista/perehdytysta?
Oletko valmis ohjaamaan potentiaalisia tyontekijoitd hakeutumaan koulutukseen
OSAOQlle?
Olisiko yrityksenne kiinnostunut ostamaan tasmakoulutusta OSAOQOIta eli ns.
kovanrahan koulutusta? Mika voisi olla aihe tai aiheet?

Lyhyt kursseja?

Taydennyskoulutusta?

Osaamisen paivittaminen?
Miten yhteisty6ta oppilaitoksen kanssa voisi kehittaa tulevaisuudessa?
Miten kehittaisit yhteistyotéd muiden nosturialan yrittajien kanssa?
Jaikd mieleen jotain misté haluat keskustella?

Haluatko lisata tai tasmentaa jotain aihetta?
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Liite 2. Rekrykoulutus

Lahde: ELY-keskus 2021. Viitattu 31.10.2021. https://www.ely-keskus.fi/web/yh-

teishankintakoulutus/rekrykoulutus

RekryKoulutuksella uutta osaavaa tydvoimaa

Sopii tilanteeseen, jossa tyOnantaja tai usean tybnantajan ryhma tarvitsee uusia
ammattitaitoisia tyontekijoitd, eika heitd ole ilman koulutusta saatavilla.

o Koulutuksen hyvaksytysti suorittaneet tyoéllistyvat tyonantajan palveluk-
seen.

o Koulutuksen kesto vaihtelee riippuen opiskelijoiden lahtétasosta ja koulu-
tuksen tavoitteista.

o Opiskelijoiksi valittavat henkil6t ovat tyottémia tai tyottomyysuhan alaisia
TE-toimiston asiakkaita.

o Opiskelijat valitaan yhteistydssa tydnantajan ja TE-toimiston kanssa; va-
linnassa voidaan kayttaa haastattelujen lisdksi muuta soveltuvuuden arvi-
ointia ja testeja.

o Opiskelijat saavat koulutuksen ajalta tyévoimakoulutuksen taloudellisia
etuuksia, joten koulutuksen aikana tyonantajalla ei ole palkanmaksuvel-
voitetta.

e Tyobnantajan maksuosuus on 30% koulutuksen kokonaishinnasta.
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Liite 3. Oppisopimuskoulutus

Lahde: ELY-keskus 2021. Viitattu 31.10.2021. https://www.ely-keskus.fi/tiedo-
tearkisto/-/asset_publisher/7ROIM703Zwaq2/content/patevaa-tyovoimaa-oppiso-

pimuksella-oppisopimustreffit-tiistaina-16-11-

Oppisopimus on varteenotettava vaihtoehto, kun yrityksessa tarvitaan erikoistu-
mista tai tarpeenmukaisesti koulutettua tyontekijad. Tydonantaja saa oppisopi-
muksen avulla tyontekijan, jonka ammattitaito ja osaaminen on raataloity yrityk-

sen tarpeisiin.

Jos tyonhakijalta puuttuu ammatillinen tai muodollinen patevyys, voi sen hank-
kia solmimalla oppisopimuksen. Tybelamassa tehtavakenttéa saattaa muuttua ai-
kaisempaa vaativammaksi, tyétehtavat mahdollisesti uusiutuvat tai alan vaihto
houkuttelee. Oppisopimuskoulutus sopii kaikille tydikaisille ammatilliseen perus-

tai lisdkoulutukseen.



